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Introduzione 
La figura della donna nella realtà giuslavoristica odierna riveste una 
posizione controversa. Non sono mancati dal secondo dopoguerra ad 
oggi interventi legislativi che, in maniera graduale, hanno apportato 
cambiamenti al complesso rapporto tra donna e lavoro. Tale rapporto 
ha subito un influsso positivo da una innegabile evoluzione della 
visione della donna nella società occidentale. D’altro canto non si può 
né si deve nascondere l’esistenza di un persistente gap tra uomo e 
donna che forse proprio nel mondo del lavoro ha il suo punto di 
massima espressione, retaggio atavico di una mentalità italiana che 
vede l’emancipazione della donna come l’eccezione piuttosto che la 
regola. A ciò si aggiunga un certo silenzio generale che copre da 
tempo l’argomento, sicuramente, e per fortuna, non più ritenuto una 
vera e propria problematica ai giorni nostri come invece lo era nel 
passato, ma che meriterebbe ugualmente una maggiore considerazione 
e più attente riflessioni, affinché non si commetta il grave errore di 
trascurare questa tematica giuslavoristica a favore di altre ritenute, a 
torto o a ragione, più impellenti e degne di più ampia trattazione. 
Dallo studio dell’insigne e copiosa letteratura giuridica sul tema si 
evince a primo impatto che il dibattito essenziale che ha 
costantemente accompagnato la relativa disciplina è stata l’alternativa 
tra i grandi temi della tutela o della parità del lavoro femminile. 
Storicamente possiamo dire che tra le due fasi si è avuto un graduale 
passaggio nel corso degli anni, ma al contempo anche una stretta 
interazione, che ha dato luogo spesso a rapporti complessi e 
contraddittori.  
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Se prendiamo le mosse dalle esperienze dei periodi prefascista e 
fascista, capiamo che la disciplina del lavoro femminile presentava 
una forte connotazione protettiva; l’aspetto della tutela era nettamente 
predominante, poiché il modello di lavoratore da proporre e 
soprattutto da potenziare era sicuramente quello di genere maschile, 
coerentemente alla diffusa concezione patriarcale prima della famiglia 
e poi della società in generale. Di conseguenza il genere femminile era 
quello che necessitava in assoluto di tutela, affinché si preservassero 
prima di tutto i ruoli di moglie, di madre e quindi di riproduzione, 
ovvero di cosiddetto angelo del focolare.  
La disciplina del lavoro delle donne presentava dunque notevoli limiti, 
vincoli, protezioni; le differenze di genere erano per tali motivi 
evidenti e volutamente rimarcate o amplificate. Si capisce di 
conseguenza come l’occupazione femminile non poteva che essere 
penalizzata da tale situazione ed il principio della parità di genere non 
poteva avere sviluppo. 
La svolta come sappiamo si è avuta con l’affermazione dei principi 
costituzionali, in particolare mediante l’azione congiunta che hanno 
svolto il più generale art. 3, Cost. – contenente il noto principio di 
eguaglianza – e il più specifico art. 37, Cost., co. 1 e 2 – che ha 
considerato più da vicino la condizione peculiare della donna 
lavoratrice. Dalla lettura di quest’ultima norma tuttavia si ricava, 
nonostante la sua vigenza attuale nel nostro ordinamento, una 
concezione della figura femminile ancora antiquata e forse, si può 
dire, superata se consideriamo la cultura ed il pensiero sociali diffusi 
ai giorni nostri, ma sicuramente conforme al contesto epocale nel 
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quale è stata emanata la nostra Costituzione.
1
 Non si può negare però 
il drastico cambiamento a livello normativo a cui hanno dato impulso 
tali canoni costituzionali, poiché l’art. 37, Cost. ha riunito in un’unica 
norma, quali principi parimenti essenziali, sia il profilo della tutela 
della lavoratrice sia quello della parità tra i lavoratori e le lavoratrici.  
Da questo punto in poi la legislazione lavoristica ha visto una nuova 
fase di sviluppo mirante innanzitutto all’attuazione del programma 
costituzionale, ed ha intrapreso progressivamente un percorso 
evolutivo che guardasse con favore alla parità di trattamento  e di 
opportunità in campo lavorativo tra i sessi ed al miglioramento 
costante dell’occupazione femminile. In questo senso le discipline che 
si sono susseguite nel periodo successivo, fino ad arrivare ai giorni 
nostri, hanno tentato di conciliare nella maniera più efficiente 
possibile, con non poche difficoltà incontrate durante i lavori, questi 
due aspetti fondamentali, al fine di attribuire una veste nuova e diversa 
alla categoria del lavoro femminile nel nostro ordinamento e delle 
condizioni nettamente migliori alla donna lavoratrice.
2
 
La conquista importante ottenuta dall’evoluzione del contesto appena 
descritto è stata sicuramente un’inedita valorizzazione del principio di 
parità rispetto al passato nel tentativo di raggiungere il giusto 
equilibrio tra i due noti principi, che necessariamente devono 
                                                             
1 Si parla infatti all’interno della norma di “adempimento dell’essenziale funzione familiare” e di 
“adeguata protezione da assicurare alla madre ed al bambino”. Si capisce da ciò come ancora fosse 
preponderante la peculiare concezione della donna, in veste, lo ripetiamo, di angelo del focolare, 
vedendosi attribuita la principale funzione riproduttiva.  
2 I provvedimenti più importanti emanati nell’ultimo cinquantennio, limitatamente al nostro 
ordinamento, sono stati la l. n. 1204/71 – Tutela delle lavoratrici madri – la l. n. 903/77 – Parità di 
trattamento tra uomo e donna – l. n. 125/91 – Azioni positive per la parità tra uomo e donna – l. n. 
215/92 – Azioni positive per l’imprenditoria femminile – l. n. 53/00 – Sostegno della maternità e 
della paternità – d.lgs. n. 196/00 – Disciplina dell’attività delle Consigliere e dei Consiglieri di 
parità – l. n. 151/01 – Tutela e sostegno della maternità e della paternità – d.lgs. n. 198/06 – 
Codice delle pari opportunità tra uomo e donna – d.lgs. n. 5/10 – Attuazione della dir. n. 
2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della parità di trattamento tra uomini e 
donne.  
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informare entrambi l’azione legislativa in materia di lavoro femminile. 
Emerge una nuova consapevolezza dell’importanza di un adeguato 
bilanciamento tra questi, in sede di predisposizione delle discipline, 
affinché le stesse possano garantire in concreto alle lavoratrici, allo 
stesso tempo, sia condizioni di parità nei trattamenti e nelle 
opportunità rispetto ai lavoratori, sia condizioni di tutela della persona 
nello svolgimento dell’attività lavorativa. 
Come si dedurrà proseguendo nella lettura del presente lavoro, quello 
della parità è stato il tema che ha destato maggiormente la mia 
attenzione e mi ha portato a sviluppare il discorso sulla base della 
legislazione di parità in materia di lavoro femminile. Per tale motivo i 
miei studi hanno interessato due normative cardine – la l. n. 903/77 e 
la l. n. 125/91 – che hanno segnato due tappe fondamentali del 
percorso della legislazione lavoristica in direzione della parità di 
genere, ma la trattazione verrà opportunamente riportata sulla 
disciplina vigente al giorno d’oggi, ossia il d.lgs. n. 198/06, integrato 
dalle ultime modifiche. Il provvedimento ha operato un riordino delle 
normative previgenti che si sono susseguite negli ultimi anni in 
materia, rielaborando – o meglio, in gran parte semplicemente 
riproducendo – le discipline pregresse ivi contenute e per tale motivo 
denominato il Codice delle Pari Opportunità tra uomo e donna. In 
particolare ciò di cui si è voluto maggiormente parlare, nell’ampio 
contesto della parità, era l’aspetto più specifico della parità delle 
opportunità per il genere femminile. Questo principio infatti dovrebbe 
garantirsi in tutti i momenti che scandiscono in senso lato l’intera vita 
lavorativa di una donna,
3
 volendo porre l’attenzione in particolare 
                                                             
3
 Nel dettaglio ci riferiamo alla fase che precede il rapporto di lavoro in senso stretto, che 
comprende i momenti dell’istruzione e della formazione professionale, della ricerca del lavoro e 
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sulla fase iniziale – quella dell’accesso al lavoro – che sappiamo 
essere scarsamente regolamentata a ragione del principio di autonomia 
privata giocoforza operante a favore del datore di lavoro. 
A tal proposito è stato interessante dedicare una trattazione più 
dettagliata alla controversa figura delle azioni positive di genere, che 
si presentano quali correttivi, dalle più svariate tipologie e finalità, alle 
ricorrenti disparità di cui sono notoriamente oggetto le donne 
nell’ambito del lavoro che possono intervenire in qualsiasi momento 
del rapporto di lavoro a discapito del genere femminile. Tale figura, 
come si spiegherà più avanti, è stata introdotta dalla nota l. n. 125/91 – 
detta appunto Legge sulle Azioni Positive per la realizzazione della 
parità uomo-donna nel lavoro – ed ha generato in quegli anni notevole 
scalpore a livello dottrinale e giurisprudenziale, a ragione, come si può 
dedurre, della svolta importante impressa alla disciplina di quel 
periodo in materia di lavoro femminile, tanto da rendere tale 
argomento oggetto del presente approfondimento. La letteratura 
giuridica più autorevole sul tema ha prodotto in quegli anni cospicui 
risultati, dai quali non si poteva prescindere dal prendere spunto per le 
riflessioni a seguire. Si è ritenuto opportuno però riportare la 
trattazione alla situazione legislativa odierna, e si è cercato di dare un 
quadro più generale, il più possibile esaustivo, degli strumenti 
predisposti a favore delle lavoratrici per garantire la realizzazione 
della pari opportunità nel lavoro – ovvero gli strumenti di cosiddetta 
tutela paritaria.
4
 Con la messa a punto di tale quadro si vuole dare 
                                                                                                                                                                       
dell’accesso all’attività lavorativa; poi alla fase di svolgimento del rapporto stesso, che racchiude i 
momenti dei passaggi tra mansioni e livelli diversi, della promozione professionale e dello 
sviluppo della carriera; poi infine alla fase della chiusura del rapporto di lavoro, che coinvolge tutti 
gli aspetti previdenziali correlati.  
4
 Si noti da subito l’importanza di tale terminologia per l’innegabile pregnanza di significato. 
Questa vuole indicare al contempo la necessarietà di un apparato di tutela a supporto della 
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inoltre conoscenza della condizione attuale che caratterizza la figura 
femminile nel mercato del lavoro, da cui derivare degli utili spunti per 
riflessioni future. 
Ma procediamo per ordine. Per rispondere ad esigenze di completezza 
e di omogeneità, nella prima parte del lavoro si affronterà l’ampia 
tematica delle politiche di pari opportunità di genere, allo scopo di 
inquadrare tutte le tipologie di strumenti a presidio della condizione 
lavorativa paritaria della donna. Con il supporto di una considerevole 
letteratura, si spiegherà primariamente come la strumentazione in 
commento può essere organizzata in tre grandi categorie, ossia i 
tradizionali divieti di discriminazione sessuale, le azioni positive di 
genere e il recente gender mainstreaming. È interessante in particolare 
sottolineare la complessa interazione che sussiste tra questi, 
considerandoli nel loro insieme per lo svolgimento di un’azione 
congiunta. Notiamo come nell’elencazione precedente siano posti, 
volutamente, in ordine cronologico – per tale intendendosi i diversi 
periodi in cui sono apparsi nel panorama giuridico – ma la visione di 
questi quali istituti distinti ed autonomi sarebbe alquanto limitata ed 
erronea. Al contrario si vuole sottolineare in primis l’attualità di 
ciascuno ai giorni nostri, e l’importanza proprio della loro interazione, 
del loro intervento congiunto e della loro considerazione complessiva, 
al fine di ottenere risultati migliori in termini di tutela paritaria a 
favore della lavoratrice. 
Dopo aver svolto opportunamente un breve excursus sulla legislazione 
lavoristica degli ultimi anni in materia di parità di genere – prima 
descrivendo il quadro generale europeo e poi guardando più da vicino 
                                                                                                                                                                       
lavoratrice, riconoscendo consapevolmente i diversi ostacoli che penalizzano la sua condizione, 
ma senza mai perdere di vista l’obiettivo del raggiungimento della parità rispetto al genere 
maschile, e proprio in funzione di tale obiettivo viene messo a punto il suddetto apparato.  
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il contesto italiano – la trattazione sarà dedicata al tema delle 
discriminazioni sessuali nel lavoro, dunque ai relativi divieti. 
Operando previamente un confronto con la disciplina europea, si 
analizza la specifica disciplina dei divieti di discriminazione, così 
come è prevista attualmente dal Codice delle Pari Opportunità tra 
uomo e donna.
5
 Nell’analisi delle nozioni in materia importante 
essenzialmente è evidenziare il passaggio da quella tradizionale di 
discriminazione diretta a quella avanzata ed innovativa di 
discriminazione indiretta. Seguirà un’attenta descrizione delle diverse 
fattispecie, e dunque dell’ampia casistica in cui possono manifestarsi, 
dell’esteso campo di applicazione dei relativi divieti, ed anche delle 
particolari ipotesi derogatorie ai medesimi. 
Inoltre la trattazione delle fattispecie discriminatorie non potrà 
apparire esaustiva se non si allega anche un’analisi del complesso 
apparato di tutela giudiziaria a presidio della disciplina 
antidiscriminatoria anzidetta.
6
 Si spiega come sia stata rilevante la 
messa a disposizione dei soggetti lesi di due tipologie di azione – 
l’una individuale e l’altra collettiva7 – e si vuole porre in luce il ruolo 
considerevole rivestito in quest’ultimo caso dal/la Consigliere/a di 
Parità.
8
 Verranno analizzati in tale contesto adeguatamente i temi della 
legittimazione processuale, dei possibili procedimenti da seguire, del 
provvedimento finale di spettanza del giudice, con le relative 
conseguenze, degli aspetti sanzionatori, infine dell’onere della prova, 
quest’ultimo oltretutto oggetto di considerevoli riflessioni. 
                                                             
5
 Le norme specifiche di cui ci stiamo occupando sono racchiuse negli artt. 25 ss., d.lgs. n. 198/06. 
6
 La disciplina di riferimento la ritroviamo agli artt. 36 ss., d.lgs. n. 198/06. 
7
 Quest’ultima tipologia di azione giudiziaria è stata pensata per la tutela dalle cosiddette 
discriminazioni collettive, ovvero quelle fattispecie discriminatorie aventi rilevanza generalizzata. 
8
 La posizione di tale organismo istituzionale verrà approfondito al momento della trattazione 
relativa alle azioni positive. 
11 
 
Prima di addentrarsi nello sviluppo dell’annosa questione delle azioni 
positive, a chiusura del quadro introduttivo è utile ai nostri fini 
guardare anche al cosiddetto metodo del gender mainstreaming, 
enucleato in sede europea nel corso degli anni ’90. Con tale 
terminologia si intende sostanzialmente una tecnica politica 
trasversale, di cui si incentiva l’osservanza al momento 
dell’elaborazione di qualsiasi provvedimento o politica o disposizione 
o misura, che operi un’attenta valutazione di impatto di genere dei 
medesimi. Si capisce l’estrema utilità di questa nuova prospettiva in 
termini di miglioramento della posizione femminile, poiché mira 
all’integrazione dell’obiettivo della parità di genere in tutti i settori o 
attività. 
Con l’intento di guardare più da vicino la figura delle azioni positive 
di genere, si dedicherà un’ampia descrizione di tutti gli aspetti che 
contribuiscono a formarne la disciplina.
9
 Dopo un opportuno sguardo 
alle tappe legislative in tema – sia a livello europeo sia a livello 
italiano – si evidenzia in primis la peculiarità della definizione delle 
misure in commento, in quanto non si trova di queste una nozione in 
senso stretto, ma solo un’identificazione di tipo teleologico ed 
oltretutto non tassativa. Le varie tipologie di misure che si 
descriveranno sono dunque tutte ipotesi classificatorie messe a punto 
dalla dottrina e derivate giocoforza dall’ampia gamma delle relative 
finalità. 
Per dar conto del meccanismo di funzionamento delle azioni in 
commento, è d’obbligo aprire preliminarmente un’ampia parentesi 
sulla gamma di soggetti coinvolti nel meccanismo stesso. Si vogliono 
                                                             
9
 In generale le disposizioni di nostro interesse sono collocate negli artt. 42 ss., d.lgs. n. 198/06; 
mentre la specifica disciplina dei soggetti la troviamo agli artt. 8 ss., d.lgs. n. 198/06. 
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descrivere ampiamente le figure istituzionali contemplate dal nostro 
ordinamento, a ragione dell’incisivo ruolo che rivestono in sede di 
attuazione delle azioni positive e delle loro molteplici funzioni. In 
particolare l’attenzione sarà dedicata alle discipline del Comitato 
Nazionale di Parità e del Consigliere e della Consigliera di Parità 
Nazionale e territoriale.
10
 Ma interessante in tema di soggetti è 
soprattutto l’azione considerevole svolta da svariate figure a livello 
sociale – organismi paritetici previsti dalla contrattazione collettiva, 
organizzazioni non governative, enti non profit, associazioni, centri 
per la parità nazionali o locali o aziendali comunque denominati, 
centri di formazione professionale – che contribuiscono in vario modo 
alla promozione degli interventi. A tal proposito si sottolinea il ruolo 
preponderante attribuito alla stessa società civile, all’interno della 
quale si instaura un meccanismo di dialogo sociale che genera una 
mobilitazione generale ed efficace sulle questioni che sappiamo. 
Continuando nella descrizione del funzionamento delle misure 
considerate, si parlerà dei momenti della promozione
11
 e 
dell’attuazione delle stesse, considerando in particolare il relativo 
meccanismo di finanziamento, nella quale sede ritroveremo il ruolo 
attivo ed essenziale rivestito dal Comitato Nazionale.
12
 
Operando una sistemazione degli argomenti in funzione dei settori in 
cui vanno ad operare le azioni positive, si affronteranno ampiamente 
                                                             
10 Inoltre qualche cenno sarà dedicato anche al Collegio istruttorio ed alla Segreteria tecnica – 
organi di supporto del suddetto Comitato – all’utile strumento del rapporto aziendale sulla 
situazione del personale, volutamente inglobato nella trattazione degli organismi, poi anche alla 
peculiare figura della Rete Nazionale dei/lle Consiglieri/e di Parità, a motivo del ruolo di raccordo 
che si trova a svolgere, infine al Comitato per l’imprenditoria femminile – incluso però nella 
successiva trattazione del settore stesso dell’imprenditoria femminile. 
11 Quali soggetti promotori vengono menzionati dalla norma il Comitato Nazionale, i/le 
Consiglieri/e regionali e provinciali, i datori di lavoro, i centri per la parità, i datori di lavoro, i 
centri di formazione professionale, le organizzazioni sindacali. 
12
 Si vedranno nel dettaglio i soggetti beneficiari di questi finanziamenti, le relative procedure e la 
progettazione degli interventi. 
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per ordine prima il peculiare regime vigente nel settore delle 
Pubbliche Amministrazioni, a ragione del carattere obbligatorio della 
loro predisposizione per mezzo di appositi piani. A seguire si parlerà 
della complessa figura delle azioni positive per la flessibilità, le quali 
a motivo della loro natura di neutralità risultano di controversa 
collocazione nella categoria generale delle azioni positive; e 
tralasciando per un attimo il settore del lavoro subordinato saranno 
coinvolte nella trattazione anche quelle misure promozionali operanti 
nel campo dell’imprenditoria femminile, introdotte in origine dalla l. 
n. 215/92 – Azioni positive per l’imprenditoria femminile. Si 
concluderà infine la nostra descrizione dando uno sguardo al settore 
lavorativo privato, nel quale vige un regime opposto rispetto a quello 
del settore pubblico, ovvero della volontarietà nella predisposizione di 
azioni positive. Per tale motivo ci si limiterà a guardare in parte 
l’opera svolta dalla contrattazione collettiva in materia. 
In seguito alla precedente esposizione dell’intero sistema che ruota 
attorno alla figura delle azioni positive di genere, sarà opportuno 
affrontare taluni aspetti problematici che sin dalle origini hanno 
interessato, e si può dire ostacolato, la loro previsione. Si vedrà infatti 
che le criticità stanno proprio nella loro dibattuta legittimità 
costituzionale, interessando in particolare la disposizione dell’art. 3, 
Cost.. Si parlerà a lungo dei due caratteri fondamentali, racchiusi 
entrambi in un’unica norma, ma che delineano assieme l’unitario 
principio di eguaglianza, che sono il principio dell’eguaglianza 
formale e quello dell’eguaglianza sostanziale; si vedrà come le misure 
promozionali in commento abbiano creato notevoli problematiche a 
livello interpretativo per la loro natura di misure di diritto diseguale. A 
tal proposito si entrerà nel vivo del dibattito inerente alla loro 
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legittimità mediante lo studio di importanti contributi dottrinali e 
giurisprudenziali sul tema, sia a livello europeo sia a livello italiano, 
prendendo spunto dai più noti e significativi casi giudiziari aventi per 
oggetto specifiche misure promozionali. 
A chiusura della trattazione delle questioni teoriche in argomento si è 
ritenuto opportuno altresì sviluppare alcune considerazioni inerenti 
sempre alla figura delle azioni positive, ma nella diversa prospettiva 
della loro efficacia e del percorso evolutivo da queste seguito nel 
corso degli anni, fino ad arrivare a considerare la questione generale 
dell’occupazione femminile nel nostro ordinamento. Non 
dimenticando ancora una volta un adeguato confronto con la 
situazione europea delle politiche occupazionali – rivolte al genere 
femminile – si tenterà di dare un resoconto dell’opera svolta dalle 
azioni positive nel campo del lavoro femminile nel contesto italiano, 
dei risultati ottenuti in termini di realizzazione dell’obiettivo delle pari 
opportunità. Sarà infine interessante soffermarsi, in tema 
precipuamente di occupazione femminile, sugli interventi che si sono 
susseguiti negli anni passati sino ad arrivare ai giorni nostri e sullo 
stato dei fatti attualmente corrente sulla condizione occupazionale 
della lavoratrice e sui relativi interventi di promozione delle pari 
opportunità; con l’aggiunta in ultimo di qualche riflessione su taluni 
auspicabili sviluppi in senso positivo di tali politiche occupazionali.
13
 
 
 
 
 
                                                             
13 In realtà il discorso si concluderà con un ulteriore sguardo agli ultimi interventi legislativi che 
hanno coinvolto il tema del lavoro femminile, con riferimento in particolare alla riforma Fornero – 
l. n. 92/12. 
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    Capitolo I 
Le politiche per le pari opportunità di genere 
 
1 Premessa 
Ai fini della comprensione del tema da me trattato è opportuna 
l’elaborazione di un quadro sistematico degli strumenti di cui si 
servono le politiche di genere, analizzandone la disciplina attuale e 
ripercorrendone le tappe fondamentali della sua evoluzione. Dando 
per presupposto che i fattori di differenziazione presenti nella società 
sono molteplici e sono stati ampiamente disciplinati sia dal diritto 
interno sia dal diritto comunitario, quello del genere, può essere 
considerato il fattore di differenziazione trasversale rispetto ad ogni 
altro. È interessante notare come l’approccio del diritto del lavoro, in 
specie, nei confronti delle differenze di genere, è stato ritenuto 
rappresentativo di un modello paradigmatico, poiché le differenze di 
genere sono state interessate da un più intenso intervento del diritto 
del lavoro. A tal proposito possiamo evidenziare le tre tappe del diritto 
del lavoro riguardo al problema delle diversità degli individui, ovvero 
la fase dei divieti di discriminazione, a seguire la fase delle pari 
opportunità e del diritto diseguale, e in ultimo la fase delle politiche di 
mainstreaming. Senza dimenticare inoltre che lo stadio dei divieti è 
stato storicamente preceduto dallo stadio della tutela del lavoro 
femminile.
14
 Nel corso dell’esposizione è necessario operare 
costantemente un raffronto tra disciplina nazionale e comunitaria, da 
cui evincere “pregi e difetti” del livello di ottemperanza nei confronti 
dei precetti del legislatore europeo da parte di quello nazionale.
15
 
                                                             
14
 G. DE SIMONE, Dai principi alle regole, Torino, 2001, p. 50.  
15 Il tema della parità è stato affrontato, prima che dagli ordinamenti nazionali, dal diritto europeo. 
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Ad oggi la disciplina cui far riferimento in tema di pari opportunità è 
il d.lgs. n. 198/2006, il cosiddetto Codice delle Pari Opportunità tra 
uomo e donna, recentemente modificato e integrato, in cui è confluita 
la disciplina antidiscriminatoria stratificatasi nell’ultimo trentennio. 
Per quanto riguarda i settori coinvolti, il Codice si spinge anche oltre 
l’ambito lavorativo, spaziando dai rapporti etico-sociali, ai rapporti 
civili e politici, ai rapporti economici in generale; tuttavia ai fini della 
nostra trattazione ci occuperemo del tema nell’ambito del settore del 
lavoro.
16
 Anche se, coerentemente con le indicazioni del diritto 
europeo, il testo opera un ampliamento dell’ambito oggettivo di 
applicazione,
17
 è opportuna un’osservazione preliminare riguardo ad 
alcune perplessità suscitate dal provvedimento, a causa del suo 
discostarsi dalle previsioni europee. A tal proposito le disposizioni 
generali sono infatti prive di riferimenti al diritto dell’Unione 
Europea: prima delle modifiche del 2010, erano ignorate le 
disposizioni dei Trattati e della Carta dei diritti fondamentali, e non vi 
è riferimento alle recenti direttive
18
.
19
 Tuttavia il d.lgs. n. 5/10 ha 
terminato il processo di trasposizione a livello nazionale delle direttive 
europee in tale campo, in ultimo con il recepimento della dir. n. 
2006/54,
20
 sostituendo di conseguenza l’art. 1 del d.lgs. n. 198/2006.21 
 
1.1 Dalla l. n. 903/77 alla l. n. 125/91 
I due pilastri fondamentali sui quali è stata costruita la disciplina in 
tema di pari opportunità, e dai quali è scaturito il nostro Codice, sono 
                                                             
16
 Titolo I, Libro III, Codice delle pari opportunità tra uomo e donna. 
17 Non solo il lavoro subordinato, ma in genere il lavoro, in forma subordinata, autonoma o in 
qualsiasi altra forma. 
18 Non è citato il d.lgs. n. 145/05 di recepimento della dir. n. 2002/73. 
19 L. CALAFÀ, sub artt. 3-7, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
G. TOMMASO, in Giur., 2006, pp. 748 ss.. 
20 Direttiva finalizzata alla armonizzazione delle precedenti direttive antidiscriminatorie. 
21 I. AMBROSI, in Fam. Pers. Succ., 2010, pp. 237 ss.. 
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rappresentati dalla l. n. 903/77 e dalla l. n. 125/91. Per una definizione 
del rapporto che intercorre tra queste due norme, si può affermare che 
il primo provvedimento ha rappresentato l’attuazione del principio di 
eguaglianza formale,
22
 mentre il secondo ha segnato il fondamentale 
passaggio alla logica dell’eguaglianza sostanziale.23 La legge del ’77 è 
stata il primo considerevole intervento in tema di parità di trattamento 
tra uomo e donna nel lavoro, in tutte le fasi del rapporto di lavoro. 
Viene considerata infatti la legge che ha sancito il divieto di 
discriminazione fondata sul sesso, relativamente all’accesso al lavoro, 
indipendentemente dalle modalità di assunzione, in qualunque settore 
o attività, a tutti i livelli della gerarchia professionale, includendo 
l’orientamento, la formazione, il perfezionamento, l’aggiornamento 
professionale, oltre alla retribuzione, all’attribuzione di qualifiche e 
mansioni, alla progressione di carriera, al regime previdenziale.
24
 La 
norma ha voluto adeguare la disciplina normativa ai mutamenti 
sociali, riconoscendo il diverso ruolo della donna nella società e nel 
lavoro. Tuttavia l’esperienza applicativa di tale disciplina, in un 
contesto di evoluzione del mercato del lavoro negli anni ’80 che ha 
visto l’aggravarsi del tasso differenziale di disoccupazione femminile 
e la negativa esperienza delle norme di sostegno dell’occupazione 
femminile, ne ha fatto emergere i limiti, che sono stati causa della sua 
mancata effettività ed hanno spinto verso l’ulteriore intervento del ’91. 
L’apparato sanzionatorio e la strumentazione processuale predisposti 
erano ritenuti inadeguati;
25
 ha avuto scarsa applicazione giudiziaria 
perché diretta principalmente ad un’azione repressiva delle 
                                                             
22
 Art. 3, co. 1, Cost. 
23
 Art. 3, co. 2, Cost. 
24 A. FASANO – P. MANCARELLI, Parità e pari opportunità uomo-donna, Torino, 2001, pp. 69-71. 
25 La reazione dell’ordinamento alla violazione del divieto di discriminare era la nullità degli atti 
discriminatori, ma ciò non risultava sufficientemente efficace. 
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discriminazioni palesi ed individuali derivanti da atti specifici, ma non 
al contrasto delle discriminazioni collettive.
26
 Dunque la logica 
individualistica della tutela nei confronti della donna lavoratrice 
mostrava qui tutti i suoi limiti
27
.
28
 
Avvertita l’esigenza di rafforzamento del diritto alla parità per tutti i 
lavoratori, è intervenuta la legge del ’91 – Legge per la parità di 
opportunità delle lavoratrici – che ha segnato la fase più avanzata 
dell’attuazione del modello previsto dall’art. 37, co. 1, Cost.29 – norma 
fondamentale che consente la protezione della donna in ambito 
lavorativo, associando allo stesso tempo la tutela paritaria; sancisce la 
consapevolezza della essenziale funzione familiare della donna, e in 
tale caratteristica, di conseguenza, trova fondamento proprio il 
trattamento differenziato riservatole con la legislazione protettiva
30– e 
nella quale le misure promozionali sono accompagnate dall’estensione 
della tutela antidiscriminatoria.
31
 Conosciuta come la legge sulle 
azioni positive per le donne lavoratrici, questa si è posta l’obiettivo 
della parità reale tra i sessi, per giungere ad un riequilibrio delle 
posizioni nel mercato e nell’organizzazione del lavoro, e favorire 
l’effettivo godimento del diritto al lavoro da parte delle donne.32 
                                                             
26
 Atti discriminatori che penalizzano le donne come gruppo sociale. 
27 L’efficacia vincolante del principio di parità di trattamento e del divieto di discriminazione non 
è stata sufficiente per il miglioramento delle opportunità di occupazione e della qualità 
professionale del lavoro delle donne. 
28
 E. GHERA, in M. L. DE CRISTOFARO (a cura di), La legge italiana per la parità di opportunità 
delle lavoratrici, Napoli, 1993, pp. X-XI; T. TREU, in Pari e dispari, Annuario 5, Milano, 1995, p. 
259; R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 
2002, pp. 253-256. 
29 “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano 
al lavoratore. Le condizioni di lavoro devono consentire l’adempimento della sua essenziale 
funzione familiare e assicurare alla madre e al bambino una speciale adeguata protezione.” 
30 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., p. 78. 
31 Ribadendo che le sole misure repressive delle discriminazioni non sono sufficienti. 
32 E. GHERA, in M. L. DE CRISTOFARO (a cura di), op. cit., pp. XI-XIII; O. MAZZOTTA, in Lav. e 
dir., 1992, pp. 481-483; R. SANTUCCI – L. ZOPPOLI, in L. GAETA – L. ZOPPOLI (a cura di), Il diritto 
diseguale, Torino, 1992, pp. 39-42. 
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La dottrina ha riflettuto a lungo sul rapporto che possa intercorrere tra 
i due provvedimenti, non mancando filoni di pensiero discordanti. 
L’interrogativo si è incentrato sulla continuità o discontinuità tra i 
due.
33
 Alcuni autori ritengono che sussista una priorità 
dell’eguaglianza formale rispetto all’eguaglianza sostanziale, dunque 
secondo i medesimi quest’ultimo principio sarebbe gerarchicamente 
subordinato, compensativo e complementare rispetto al primo. Ma 
secondo altri interpreti sarebbe possibile un diverso rapporto tra i due, 
potendo rappresentare l’eguaglianza sostanziale un principio diverso 
ed autonomo rispetto all’eguaglianza formale. Inoltre aggiungiamo 
che tale passaggio tra le due nozioni è quello che consente 
l’allargamento del concetto di discriminazione da diretta ad indiretta;34 
tali tematiche, tuttavia, verranno approfondite più oltre nel corso 
dell’esposizione. 
A questo punto possiamo cominciare la trattazione relativa ai tre 
capisaldi citati precedentemente, che vanno a comporre il nuovo 
diritto antidiscriminatorio, conformemente alle esigenze di riassetto 
legislativo e concettuale di tale materia, avvertite nella stagione 
legislativa segnata dal Codice delle Pari Opportunità. Azioni positive, 
divieti di discriminazione, gender mainstreaming sono affiancati e 
interagiscono tra loro per delineare una strategia di largo respiro.
35
 
                                                             
33 Ricordiamo che la l. n. 903/77 è riconducibile al principio di eguaglianza formale, mentre la l. n. 
125/91 al contrapposto principio di eguaglianza sostanziale. 
34 I. MILIANTI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
M. G. GAROFALO, in M. G. GAROFALO (a cura di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 
2002, pp. 14-18; O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 481-483; R. SANTUCCI – L. ZOPPOLI, in 
L. GAETA – L. ZOPPOLI (a cura di), op. cit., pp. 27-38; A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e 
diritto diseguale, Padova, 2002, pp. 221-237. 
35 I. MILIANTI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta,Padova, 2013. 
20 
 
2 Discriminazioni di genere 
2.1 Il percorso della legislazione europea 
Preliminarmente operiamo ora un breve excursus delle tappe 
fondamentali della disciplina europea in tema di discriminazioni, 
estremamente utile per la comprensione della nostra disciplina interna. 
Norma essenziale di riferimento è stata l’art. 119 del Trattato di 
Roma, seguito dalla cospicua produzione normativa – facendo uso 
dello strumento della direttiva – e dalla giurisprudenza della Corte di 
Giustizia. È stato il Trattato di Maastricht a dare un’interpretazione 
ampia del principio di non discriminazione tra uomo e donna, 
oltrepassando l’ambito salariale, per arrivare a coinvolgere le altre 
componenti del rapporto d’impiego. 
Diciamo innanzitutto che per discriminazione sessuale in generale si 
vuole intendere il trattamento differenziato che subisce un soggetto in 
ragione di un criterio arbitrario ed ingiustificato, costituito nel nostro 
caso dal sesso. Notevoli apporti sono pervenuti da importanti sentenze 
della Corte di Giustizia, nel tentativo di elaborare i concetti di 
discriminazione diretta ed indiretta, come la sent. Defrenne – Corte 
Giust. 1976 C-23/75 – e la sent. Jenkins – Corte Giust. 1981 C-96/80. 
La prima pronuncia parla testualmente di discriminazioni dirette e di 
quelle non palesi, ovvero di forme occulte.
36
 La seconda afferma 
prima di tutto che il divieto di discriminazione è espressione del 
principio generale di parità, che rientra nei principi fondamentali del 
diritto europeo, conformemente al quale, dunque, le situazioni uguali 
non devono essere trattate diversamente, a meno che non sussista una 
                                                             
36 Possiamo infatti aggiungere una riflessione sulla posizione della donna nel mercato del lavoro, 
la quale dipende dalla formazione professionale, ed essendo questa generalmente meno qualificata 
rispetto a quella maschile, l’occupazione si dirige di conseguenza verso settori inferiori. 
Consideriamo tutte le forme indirette di discriminazione che si possono incontrare nei sistemi di 
impiego, nei criteri di promozione, di classificazione, di ammissione a corsi di riqualificazione 
professionale. 
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giustificazione
37
.
38
 Come noto, nel 1997 subentra il Trattato di 
Amsterdam, il quale tra gli obiettivi fissati include la pari opportunità 
tra i sessi; ed in tale momento si evidenzia ancora una volta, e 
maggiormente, l’estensione dalla parità retributiva alla parità di 
trattamento nell’accesso al lavoro, nella formazione e promozione 
professionale, nelle condizioni di lavoro, in materia di sicurezza 
sociale e di regimi previdenziali.
39
 Successivamente altre due 
importanti pronunce
40
 sembrano segnare, tuttavia, un parziale arresto 
nell’evoluzione della disciplina europea sul tema, poiché si assiste ad 
una sorta di denuncia della lotta alla discriminazione sessuale, ritenuta 
uno strumento che accorda priorità assoluta alle donne.
41
 Importante 
ancora la dir. n. 2002/73,
42
 che ha operato la riformulazione della 
precedente dir. n. 76/207. Da ultimo il riassetto delle regole in tema di 
pari opportunità tra uomo e donna si è avuto, con la dir. n. 2006/54, 
che ha compiuto un’opera di armonizzazione di quelle precedenti, e ne 
ha ampliato ancora l’ambito di intervento. 
Prima di addentrarci nella disciplina sostanziale del nostro 
ordinamento, è opportuno prendere atto di una certa difficoltà, tuttora 
riscontrabile, nello stabilire un confronto lineare tra le nozioni 
                                                             
37 La Corte ha precisato che la discriminazione indiretta risiede negli effetti, ovvero un 
comportamento apparentemente non discriminatorio può divenirlo quando gli effetti risultano tali. 
Ai fini di una migliore spiegazione, le fattispecie dirette sono quelle che originano da disposizioni 
legislative o da contratti collettivi, mentre quelle indirette derivano da situazioni legittime, anche 
se ingiuste. 
38 F. SAVINO, in Riv. it. dir. lav., 2008, pp. 563 ss.. 
39 Più specificamente, l’art. 13 del Trattato di Amsterdam prevedeva che, su proposta della 
Commissione, il Consiglio, all’unanimità, potesse adottare le misure adeguate per combattere tutte 
le discriminazioni. 
40 Sent. Corte Giust. 1995, C-450/93 – caso Kalanke; Sent. Corte Giust. 1997, C-409/95 – caso 
Marschall. 
41 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., pp. 3-21; L. RONCHETTI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 
1999, pp. 985 ss.; M. B. BASTIONI, in Giornale dir. amm., 2000, pp. 804 ss.. 
42 Relativa all’attuazione del principio di parità di trattamento tra uomini e donne nell’accesso al 
lavoro, nella formazione e nella promozione professionali, nelle condizioni di lavoro. 
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derivanti dal diritto europeo e quelle adottate dal diritto nazionale, 
inerenti a tali argomenti,
43
 come accennato poco sopra.
44
 
 
2.2 I divieti di discriminazione 
Torniamo ora al nostro Codice delle Pari Opportunità, poiché sarà 
utilizzato come base da cui dipanare il nostro discorso. 
Preliminarmente è da precisare che la delega, che ha dato origine al 
Codice, inizialmente riguardava tutti i fattori di rischio, già regolati 
dalle direttive comunitarie antidiscriminatorie, ma evidentemente è 
stata attuata solo per la parte relativa al sesso o genere dei lavoratori. 
Dal Libro I – promozione delle pari opportunità tra uomo e donna – 
emerge innanzitutto la finalità di estendere l’ambito di applicazione 
della discriminazione di genere oltre il lavoro, poiché tale è il campo 
nel quale è presente già dal 1977. Volendo partire dalla disposizione 
iniziale – utile ai nostri fini perché contiene un quadro generale degli 
strumenti per le politiche di pari opportunità
45– notiamo che l’art. 1, 
secondo una nozione di discriminazione ormai obsoleta, fa riferimento 
alla lesione dei diritti umani e delle libertà fondamentali quale 
condizione per affermare l’esistenza di un effetto discriminatorio46 e 
riconduce inoltre tali diritti ad un soggetto astratto, non menzionato; 
contraddicendo in tal modo la portata prettamente correttiva della 
tutela contro le discriminazioni di genere, diretta per l’appunto alle 
                                                             
43 Si fa riferimento alla dir. n. 2006/54 e all’art. 25 del Codice. 
44 L. CALAFÀ, sub art. 25, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; L. 
SCARANO, in Riv. it. dir. lav., 2011, pp. 994 ss.; M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 
2004, pp. 63 ss.; M. V. CASCIANO, in R. BIANCHERI (a cura di), La dimensione di genere nel 
lavoro, Pisa, 2008, pp. 47-52. 
45 Per tale motivo verrà ripresa anche nel prosieguo, poiché servirà per introdurre anche gli 
argomenti successivi. 
46 O. LA TEGOLA, in Riv.giur.lav., 2011, p. 179. 
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donne.
47
 Ed è proprio la concezione strumentale attribuita ai divieti di 
discriminazione, che ne ha limitato fortemente l’operatività. Al 
contrario, la stagione attuale del diritto antidiscriminatorio può 
beneficiare dell’acquisizione del carattere autonomo di tali divieti, 
operanti anche in aree vuote di diritti già ascritti all’individuo, di 
fronte all’utilizzo arbitrario di comportamenti, altrimenti 
discrezionali.
48
 In altre parole, un vero e proprio diritto fondamentale 
è già di per sé quello di non essere discriminati, dunque la messa in 
atto di una discriminazione rappresenta già una lesione del diritto 
fondamentale di parità di trattamento.
49
 Ma di tutto ciò il Codice non 
sembra aver tenuto conto.  
Gli artt. 25 e ss. sono quelli dedicati al tema delle discriminazioni di 
genere, e ai relativi divieti, che contengono le precedenti modifiche 
apportate dal d.lgs. n. 145/05
50
 alla l. n. 125/91 e alla l. n. 903/77. Il 
campo di applicazione tuttavia non risulta sostanzialmente mutato. 
Viene arricchito lo storico riferimento all’accesso al lavoro presente 
nella legge del ’77; inoltre il d.lgs. n. 5/1051 ha aggiunto ai campi 
dell’orientamento, della formazione, del perfezionamento, anche 
l’aggiornamento e la riqualificazione professionale.52 Si assiste anche 
all’estensione al lavoro autonomo.53 L’ambito modificato nel 2005 
                                                             
47 Questa infatti ha lo scopo di correggere gli svantaggi subiti storicamente dalle donne nel 
godimento dei diritti umani. 
48 L. CALAFÀ, sub artt. 3-7, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
49 O. LA TEGOLA, in Riv. giur. lav., 2011, p. 180. 
50 Provvedimento di attuazione della dir. n. 2002/73, da cui sono derivate le attuali nozioni di 
discriminazione. 
51 Provvedimento di attuazione della dir. n. 2006/54. 
52 Vengono considerati anche i campi dell’affiliazione, dell’attività, e delle relative prestazioni, in 
un’organizzazione di lavoratori o di datori di lavoro, o in qualunque organizzazione i cui membri 
esercitino una professione. 
53 Tuttavia è stato ritenuto insoddisfacente il recepimento della dir. n. 86/613 relativa al principio 
di parità di trattamento fra uomini e donne che esercitano attività di lavoro autonomo, che implica 
l’assenza di qualsiasi discriminazione fondata sul sesso. 
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comprende, dunque, oltre al lavoro subordinato, anche il lavoro non 
subordinato e il lavoro libero professionale. 
Per offrire un chiarimento in tema di nozioni, possiamo dire che 
costituisce discriminazione diretta
54
 quel particolare trattamento meno 
favorevole nell’ambito di un raffronto tra situazioni analoghe, ovvero 
qualsiasi atto o patto o comportamento avente effetto pregiudizievole 
nei confronti di alcuni soggetti in ragione del sesso.
55
 Ai fini della 
valutazione della discriminatorietà risulta dunque necessario tener ben 
presente un ambito di comparazione e per tale ragione la 
discriminazione appare un concetto operante in un contesto di 
confronto, che necessita di un termine di paragone per la sua 
operatività. Dalla lettera della norma si evince tuttavia una notevole 
lacuna in merito, la quale va a compromettere la corretta osservanza 
delle indicazioni europee, in particolare della dir. n. 2006/54/Ce. Ci 
riferiamo alla mancata menzione dell’elemento di paragone virtuale, 
ipotetico, in quanto la norma considera meramente il raffronto attuale 
tra i trattamenti riservati ai lavoratori. Tale mancanza diviene rilevante 
in tema di prova dell’evento discriminatorio da parte del lavoratore, 
poiché secondo il dettato europeo un lavoratore può subire una 
discriminazione anche a prescindere dalla comparazione con un altro 
lavoratore; rilevante risulta il mero effetto discriminatorio prodotto 
dalla condotta del datore di lavoro.
56
 Poiché in tal modo viene 
facilitato l’iter probatorio a favore del soggetto leso e viene garantito 
un ambito di tutela più ampio, le mancanze emerse dal nostro Codice 
                                                             
54 Nozione contenuta inizialmente nell’art. 4, l. n. 125/91, modificato dal d.lgs. n. 145/05. 
55 L. CALAFÀ, sub art. 25, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; L. 
SCARANO, in Riv. it. dir. lav., 2011, pp. 994 ss.. 
56 Per maggiore chiarezza, rileva la messa in atto di una discriminazione motivata 
dall’appartenenza ad un gruppo e dal possesso di una caratteristica personale, e non invece la 
sussistenza reale di un trattamento più favorevole riservato ad un lavoratore della stessa azienda.  
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devono di conseguenza essere superate per mezzo del principio 
dell’interpretazione conforme, da applicare nel nostro ordinamento, 
non potendo essere trascurate le importanti innovazioni di provenienza 
europea. 
L’art. 25 del Codice, dopo aver dato una generale definizione della 
fattispecie, opera una specificazione delle varie espressioni nelle quali 
può manifestarsi la discriminazione diretta, quali i trattamenti 
sfavorevoli legati allo stato di gravidanza, a quello di maternità o 
paternità, anche adottive, ed all’esercizio dei relativi diritti. Nel 
medesimo articolo è stata aggiunta inoltre la fattispecie dell’ordine di 
discriminare, la quale comprende le attività di emissione da parte del 
datore di lavoro e di esecuzione da parte dei suoi dipendenti o 
collaboratori, configurando in tal modo un’ipotesi di responsabilità 
concorrente tra i soggetti agenti. Mentre ad altre importanti 
manifestazioni della discriminazione diretta è dedicata una diversa 
disposizione, ossia l’art. 26 del Codice, che definisce le fattispecie 
delle molestie in genere e di quelle a sfondo sessuale. In primis deve 
trattarsi di un comportamento offensivo, sgradevole ed indesiderato 
nei confronti della lavoratrice, scaturito da un motivo legato ad una 
particolare posizione soggettiva; inoltre come noto è considerato 
rilevante il mero effetto prodotto dalla condotta, e non anche l’intento 
psicologico affinché si abbia la discriminazione. Vengono da ultimo 
presi in considerazione, come ipotesi di discriminazione diretta, anche 
gli atti cosiddetti ritorsivi posti in essere dal datore di lavoro, ovvero 
quei trattamenti sfavorevoli conseguenti al rifiuto delle molestie o alla 
relativa sottomissione da parte delle lavoratrici.
57
 
                                                             
57
 O. LA TEGOLA, in Riv. giur. lav., 2011, pp. 185-197; L. GUAGLIANONE, in M. BARBERA (a cura 
di), Il nuovo diritto antidiscriminatorio, Milano, 2007, pp. 255-266. 
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Come già accennato, alla vigilia della l. n. 125/91 era emersa la 
consapevolezza che la discriminazione più rilevante fosse quella di 
natura indiretta.
58
 Questa sarebbe costituita da una posizione di 
particolare svantaggio prodotta nei confronti di lavoratori di un 
determinato sesso, derivante dal comportamento apparentemente 
neutro del datore di lavoro. In altri termini, a prima vista non risulta 
violata alcuna disposizione – mediante l’emersione di criteri, prassi, 
atti, patti, comportamenti che appaiono neutri – ma indirettamente 
viene integrato un trattamento di sfavore conseguente all’adozione di 
criteri che svantaggino maggiormente i lavoratori di un certo sesso.
59
 
In particolare notiamo come l’art. 25 dia importanza anche alla sola 
valenza ipotetica e potenziale della discriminazione, non 
richiedendone necessariamente l’effettiva concretizzazione, dunque in 
altri termini è ritenuta sufficiente la sola idoneità del comportamento 
alla provocazione dello svantaggio. La norma tuttavia individua allo 
stesso tempo i limiti di operatività del divieto di discriminazione 
indiretta, in quanto prevede la possibilità di porre in essere delle 
differenziazioni nei trattamenti, rimanendo queste assolutamente 
legittime, a condizione che riguardino requisiti essenziali allo 
svolgimento dell’attività interessata, gli obiettivi perseguiti dal datore 
di lavoro siano legittimi e i mezzi utilizzati risultino adeguati e 
necessari.
60
 
Le due tipologie appena analizzate si caratterizzano per il passaggio 
da una forma di eguaglianza formale ad una sostanziale, e ciò conduce 
il legislatore a porre la sua attenzione sul momento collettivo. A tal 
                                                             
58 Il concetto di discriminazione indiretta era contenuto inizialmente nell’art. 4, l. n. 125/91, poi 
trasposto nel d.lgs. n. 145/05, e oggi nell’art. 25. 
59
 L. CALAFÀ, sub art. 25, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
60
 O. LA TEGOLA, in Riv.giur.lav., 2011, pp. 198-200; L. SCARANO, in Riv. it. dir. lav., 2011, pp. 
994 ss.. 
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proposito la comparazione, ai fini del giudizio discriminatorio, 
avviene all’interno dei gruppi omogenei, aventi caratteristiche scelte 
come predominanti, ed il giudizio si otterrà dal paragone tra i 
trattamenti riservati ai singoli gruppi. In tal modo gli effetti 
diversificati che verranno riscontrati costituiranno la prova 
dell’indiretta discriminazione61.62 
In seguito alle novità apportate dalla l. n. 125/91, è fondamentale 
mettere in rilievo il carattere assolutamente oggettivo dell’indagine 
sulla discriminazione, in quanto prescinde dall’elemento soggettivo 
dell’intenzionalità. Il contenuto discriminatorio di una qualsiasi azione 
è rimesso ad una valutazione oggettiva, per cui viene considerato il 
mero pregiudizio arrecato al prestatore di lavoro, e non il motivo 
determinante della condotta del datore di lavoro.
63
 Caratteristica 
ulteriore che presenta il giudizio antidiscriminatorio ad oggi è la 
neutralità, ovvero è possibile che non solo le donne ma anche gli 
uomini si trovino a subire comportamenti discriminatori. 
Il divieto di discriminazione risulta derogabile in determinate 
situazioni, secondo quanto disciplinato dall’art. 27 del Codice, che 
tuttavia conserva ancora le ipotesi previste dalla legge del ‘77. Queste 
costituiscono delle eccezioni alla parità di trattamento nell’accesso al 
lavoro, per le quali il sesso diventa condizione determinante, vero e 
proprio requisito professionale; dunque in tali situazioni il particolare 
svantaggio derivante da un criterio, da una prassi, da una disposizione 
                                                             
61 Dunque il nucleo centrale è proprio il disparate impact prodotto da una determinata fattispecie 
su di un gruppo piuttosto che su di un altro. Assolutamente rilevanti sono sia l’ambito di 
comparazione, sia il danno subito dal gruppo discriminato. Inoltre la discriminatorietà potrà 
riguardare non solo un effetto che si sta per compiere o già compiuto, ma anche quello 
potenzialmente verificabile. 
62
 L. GUAGLIANONE, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 269. 
63
 C. LA MACCHIA, sub art. 27, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 
2013. 
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perderà il connotato discriminatorio, se risultano opportunamente 
giustificati; per di più l’individuazione di queste ipotesi è stata 
devoluta alla contrattazione collettiva. È evidente come tali 
differenziazioni rischiano di creare problemi di legittimità, se 
svincolate da qualsiasi criterio e per tale motivo il datore di lavoro 
dovrà tener conto principalmente di due requisiti nel corso della sua 
selezione, ovvero il settore di attività e la natura del lavoro;
64
 dunque 
egli sarà tenuto a dimostrare che l’assunzione di un uomo o di una 
donna è necessaria, e non solo più opportuna o conveniente, in 
relazione allo specifico lavoro interessato.
65
  
Continuando nell’elencazione delle fattispecie – nelle quali si concreta 
la violazione del principio di parità tra sessi – si parla poi della 
discriminazione nella retribuzione,
66
 nel corso della prestazione 
lavorativa e nelle progressioni di carriera,
67
 nell’accesso alle 
prestazioni previdenziali, nelle forme pensionistiche complementari 
collettive, nell’accesso agli impieghi pubblici.68 
                                                             
64 La norma citata infatti qualifica come eccezioni le mansioni di lavoro particolarmente pesanti e 
le attività nell’ambito della moda, dell’arte, dello spettacolo. 
65 Ibidem; L. GUAGLIANONE, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 272-278; C. FAVILLI, in G. 
DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 2007, pp. 136 ss.. 
66 Art. 28 del Codice. Riguardo alla discriminazione retributiva, vengono imposti criteri comuni 
sia per uomini sia per donne nei sistemi di classificazione professionale rilevanti per la definizione 
del trattamento economico. Sussiste il problema del controllo dei criteri di valutazione del lavoro. 
Una discriminazione può attuarsi anche con l’applicazione di criteri comuni, quando comportano a 
priori una diversa e inferiore valutazione del lavoro femminile rispetto a quello maschile. Il 
confronto inoltre deve essere operato sull’insieme degli emolumenti corrisposti. In ultimo il d.lgs. 
n. 5/10 è intervenuto sul gender pay gap, vietando qualsiasi discriminazione relativa alle 
retribuzioni, sanzionando i datori di lavoro che violassero il divieto. 
67 Art. 29 del Codice. Si fa riferimento all’attribuzione di qualifiche e mansioni, ai metodi di 
promozione della professionalità dei lavoratori, basati sulla rotazione fra mansioni diverse o su 
programmi di formazione. Inoltre le iniziative promozionali per la mobilità verticale devono essere 
predisposte dal datore di lavoro in modo uguale ed equo sia per gli uomini sia per le donne. 
Tuttavia in tale campo emerge una certa flessibilità, a favore del datore di lavoro, in quanto alcune 
pronunce giurisprudenziali hanno riscontrato la presenza della discriminazione solo in caso di 
accertamento giurisdizionale del ruolo decisivo rivestito dall’elemento del sesso nell’operato del 
datore di lavoro. In caso contrario, egli può godere di ampia discrezionalità, derivante dal principio 
della libertà di organizzazione dell’impresa. Tale disciplina non è derogabile dai contratti 
collettivi. 
68 Artt. 30-30bis-31 del Codice. 
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Da quanto illustrato sino ad ora e da quanto emerso dalla lettura 
dell’art. 27, si può concludere che sono stati imposti notevoli limiti 
all’autonomia contrattuale privata che spetta al datore di lavoro 
nell’organizzazione dell’impresa, e che è la fonte regolatrice del 
rapporto di lavoro; anche se, precisiamo, la tutela antidiscriminatoria 
non comporta necessariamente l’obbligo della parità di trattamento tra 
tutti i dipendenti, ma solamente l’inefficacia degli atti vietati. Sono 
inammissibili inoltre le prassi seguite dai Centri per l’impiego, 
secondo le quali l’avviamento si basa su liste distinte per sesso, 
ovvero per qualifica e attività di lavoro maschili o femminili; sono 
tenuti invece a formare un’unica graduatoria per l’avviamento al 
lavoro, a prescindere dal sesso e secondo criteri obiettivi. Il dovere 
che incombe sul datore di lavoro di astensione dal discriminare i 
lavoratori per ragioni di sesso – nella formazione e nella conclusione 
dei contratti – rappresenta un’obbligazione in senso tecnico, di fonte 
legale se riguardante la formazione del contratto.
69
 
 
2.3  Le disposizioni processuali 
Come corollario della disciplina antidiscriminatoria, per completezza 
espositiva trattiamo ora del tema della tutela giudiziaria predisposta 
dal nostro ordinamento. Il punto di riferimento da cui partire è sempre 
rappresentato dal d.lgs. n. 198/06 – Codice delle Pari Opportunità tra 
uomo e donna – al cui interno gli artt. 36 e ss. costituiscono, per 
l’appunto, le disposizioni processuali. 
In primo luogo, l’ambito di giustiziabilità risulta esteso a tutte le 
tipologie di violazione delle disposizioni relative alle discriminazioni 
                                                             
69 Ibidem; O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 485-488; A. OCCHINO, in Riv. it. dir. lav., 2011, 
pp. 95 ss.; M. CAPPONI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 198 ss.; A. D’ALOIA, op. cit., pp. 
318-321. 
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sessuali. Infatti la prima
70
 di queste appare una norma aperta, disposta 
ad accogliere ogni altro tipo di discriminazione relativa alle vicende 
della vita lavorativa. Il regime di tutela processuale che è stato 
predisposto è a doppio binario, poiché consta sia di un’azione 
pubblica, sia di un’azione privata, le quali sono, tuttavia, caratterizzate 
da assoluta eterogeneità degli interessi coinvolti e da diversità 
funzionale. Da tale affermazione di conseguenza deriverebbe 
l’indifferenza reciproca tra le due procedure, ossia l’insussistenza di 
alcun collegamento
71
.
72
 
In linea generale, le azioni in giudizio trovano il loro scopo 
nell’accertamento delle fattispecie discriminatorie; peraltro possiamo 
affermare che l’oggetto del giudizio inerente l’azione pubblica è 
costituito dalla sommatoria delle situazioni giuridiche soggettive 
individuali, dei distinti diritti soggettivi violati. Dunque, per 
rimarcarne le differenze, l’azione pubblica può essere esercitata anche 
quando non siano immediatamente individuabili i singoli soggetti 
lesi.
73
 Essa per lo più è destinata a svolgere una funzione di sostegno 
parallelo. Mentre l’azione individuale ordinaria è un’azione di 
accertamento, volta ad ottenere la declaratoria di nullità della condotta 
discriminatoria. Un ruolo di appoggio è svolto, inoltre, costantemente 
dal/la Consigliere/a di parità,
74
 il/la quale può promuovere l’azione 
individuale su delega del diretto interessato, oppure può intervenire 
                                                             
70 Art. 36 del Codice, che ha sostituito l’art. 4, l. n. 125/91, ma ulteriormente modificato dal d.lgs. 
n. 5/10. 
71 Se non residualmente un vincolo di connessione impropria, come ritenuto da alcuni autori. 
72 C. LA MACCHIA, sub art. 36, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 
2013; L. CURCIO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 529 ss.. 
73 Ad oggi tuttavia l’esperienza applicativa sul piano giudiziario è ancora scarsa. 
74 Si tratta di uno dei vari soggetti di parità, facenti parte dell’articolata rete delle istituzioni di 
parità, di cui però tratteremo nel prosieguo. Sarà menzionato ripetutamente in tale sezione per 
l’importante ruolo che riveste nel campo della tutela giudiziaria. 
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nel giudizio instaurato da quest’ultimo,75 o ancora può esperire il 
tentativo di conciliazione. 
La vicenda discriminatoria può essere risolta anche sulla base di una 
valutazione consensuale, che consiste nella possibilità preliminare di 
esperimento del tentativo di conciliazione, in sede sindacale, oppure, 
del tentativo stragiudiziale di conciliazione previsto dall’art. 410 
c.p.c..
76
 Per fare una riflessione su un possibile inquadramento di tale 
istituto nell’ambito del nostro macro-argomento – gli strumenti per le 
politiche di genere – il tentativo di conciliazione può apparire in linea 
di continuità con le azioni positive, e sembra trovarsi a metà tra la 
funzione preventiva di queste e la funzione sanzionatoria della 
pronuncia giudiziale
77
.
78
 La conciliazione in sede amministrativa è 
promuovibile, oltre che da ciascuna parte interessata, tramite 
un’associazione sindacale, oppure dal soggetto discriminato tramite 
il/la Consigliere/a di parità
79
.
80
 
Analizziamo ora più approfonditamente l’azione a tutela delle 
discriminazioni collettive.
81
 Attraverso tale previsione assistiamo, 
prima di tutto, al superamento dell’ambito meramente individuale 
                                                             
75 In tali situazioni rivestono la qualità di sostituti processuali della parte.  
76 Come modificato dalla l. n. 183/10. Sono state introdotte modifiche alle discipline della 
conciliazione e dell’arbitrato, unificando sostanzialmente le due procedure per i settori pubblico e 
privato. Ricordiamo che l’istituto della conciliazione entra all’interno della normativa 
antidiscriminatoria con la l. n. 125/91.  
77 Un incentivo indiretto all’esperimento di tale istituto può essere la previsione di cui all’art. 41 
del Codice, secondo cui l’esclusione, nei confronti dell’autore della condotta sanzionata, 
dall’erogazione di agevolazioni, finanziarie o creditizie, o da procedure di appalto, non si applica 
in caso di conciliazione avvenuta. 
78 A. GUARISO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 565-574. 
79 La l. n. 183/10 ha reso facoltativo l’esperimento delle procedure compositive o stragiudiziali, 
dunque, nelle ipotesi in cui la speciale procedura d’urgenza sia ammissibile, il/la Consigliere/a di 
parità hanno la possibilità di proporre direttamente il ricorso. La facoltatività è uno dei presupposti 
che la normativa nazionale ha recepito da quella comunitaria, poiché quest’ultima ha sancito il 
divieto di procedure conciliative obbligatorie. Sono praticabili, invece, solo qualora l’interessato lo 
ritenga opportuno. 
80 M. CUNATI, in Dir. relaz. ind., 2009, pp. 269 ss.; F. AMATO, in R. BIANCHERI (a cura di), La 
dimensione di genere nel lavoro, Pisa, 2008, pp. 33-40. 
81 Art. 37 del Codice, modificato dal d.lgs. n. 5/10. 
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della tutela, che era previsto dalla l. n. 903/77, mediante l’introduzione 
di strumenti idonei alla repressione di discriminazioni collettive o 
indirette; in tal maniera la tutela degli interessi collettivi svolge anche 
la funzione di rafforzamento della tutela delle posizioni individuali, 
tramite strumenti non solo di repressione ma anche di prevenzione.
82
 
L’ambito di applicazione appare ampio, non sussistendo limitazioni 
riguardo alle fattispecie discriminatorie azionabili, purché collettive.
83
 
L’azione collettiva ha come presupposto fatti, atti, patti, 
comportamenti discriminatori che vanno a ledere, in ragione del sesso, 
una collettività di persone; inoltre precisiamo che essa è ammissibile 
anche nel caso in cui venga proposta contestualmente all’intervento in 
giudizio a sostegno del soggetto interessato.
84
 Può svolgersi attraverso 
due procedure: quella extragiudiziale e quella giudiziale. Nell’ambito 
della prima di queste, una volta rilevata la sussistenza di atti, patti, 
comportamenti discriminatori, diretti o indiretti, il/la Consigliere/a di 
parità può fare richiesta direttamente all’autore affinché predisponga 
un piano di rimozione entro il termine massimo di venti giorni. Nel 
caso in cui il piano venga ritenuto idoneo allo scopo, il/la 
Consigliere/a di parità promuove l’esperimento del tentativo di 
conciliazione, per poi ottenere conseguentemente il verbale di 
conciliazione.
85
 
                                                             
82
 C. LA MACCHIA, sub art. 37, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 
2013. 
83 Sono presi in considerazione dei comportamenti discriminatori a rilevanza generale, emersi in 
qualunque fase del rapporto di lavoro. 
84 E può anche condurre all’emanazione dell’ordine di predisposizione del piano di rimozione, di 
cui diremo nel prosieguo. La presenza del/la Consigliere/a di parità nell’ambito dell’azione 
individuale, in funzione di rappresentante del soggetto interessato, non comporta una 
sovrapposizione tra le due tipologie di azione; infatti gli/le spettano tutti, e solamente, i poteri 
previsti per l’azione individuale, e ciò determina l’impossibile trasferimento sul piano individuale 
della richiesta del suddetto provvedimento giudiziale inerente al piano di rimozione. 
85 La commissione di conciliazione competente, chiamata a cooperare con l’organismo pubblico, 
riveste la funzione di mera certificazione dell’avvenuta conciliazione. Il relativo verbale acquista 
efficacia di titolo esecutivo mediante il decreto del tribunale, in funzione di giudice del lavoro. 
33 
 
Al contrario, nell’ambito della seconda procedura, si ha la 
proposizione di un’azione ordinaria, con il ricorso al giudice in 
funzione di giudice del lavoro o al tribunale amministrativo 
competente, qualora il/la Consigliere/a abbia deciso di non optare per 
la conciliazione extragiudiziale, oppure nel caso in cui quest’ultima 
abbia dato esito negativo. In seguito all’emanazione della sentenza, il 
giudice ordina nei confronti dell’autore della condotta di definire un 
piano di rimozione delle fattispecie discriminatorie accertate,
86
 
fissando nella sentenza stessa i criteri direttivi a cui l’autore deve 
attenersi.
87
 
Sempre relativamente all’azione collettiva, dobbiamo tener conto della 
possibilità di seguire anche un procedimento speciale in via d’urgenza, 
promosso dal/la Consigliere/a di parità davanti al tribunale in funzione 
di giudice del lavoro o al tribunale amministrativo competente.
88
 
Questo consta di una iniziale fase sommaria, che viene conclusa con 
l’emanazione di un decreto motivato ed immediatamente esecutivo,89 
e successivamente di una fase di opposizione a cognizione piena, da 
instaurare nel termine di 15 giorni,
90
 che viene conclusa con una 
sentenza immediatamente esecutiva. Anche nell’ambito di tale 
procedura è prevista l’emanazione dell’ordine, nei confronti 
dell’autore della condotta, di definizione del piano di rimozione. Per 
                                                             
86 Dopo aver sentito le rappresentanze sindacali aziendali o gli organismi locali aderenti alle 
organizzazioni sindacali di categoria maggiormente rappresentative, e il/la Consigliere/a di parità 
regionale o nazionale; tale meccanismo rientra tra le misure che il giudice può approntare idonee a 
far cessare gli effetti prodotti dalla condotta illecita. 
87 Nella sentenza il giudice provvede anche al risarcimento del danno, anche non patrimoniale, a 
seguito della dir. n. 2002/73. 
88 Possiamo notare come l’azione in via d’urgenza per molti tratti è paragonabile all’azione 
prevista dall’art. 28 St.lav. 
89 Per tale motivo la fase sommaria consente una forma di tutela immediata, anche con la 
possibilità di chiedere al giudice una liquidazione dei danni. 
90 Il decreto motivato è inoltre suscettibile di passare in giudicato, se non viene opposto nel 
termine prestabilito. 
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concludere il discorso sulle azioni collettive, è stato previsto che 
l’inottemperanza ai provvedimenti del giudice verrà sanzionata ai 
sensi dell’art. 650 c.p., e ne deriverà la revoca dei benefici accordati 
dalle leggi dello Stato ed il pagamento di una penale per ogni giorno 
di ritardo
91
.
92
 
A questo punto siamo arrivati alla trattazione del procedimento 
speciale nell’ambito dell’azione individuale.93 Per quanto riguarda 
l’ambito di applicazione della tutela speciale, la dottrina ne ha 
proposto l’interpretazione estensiva, facendo riferimento alla formula 
più ampia ed onnicomprensiva
94
.
95
 Di conseguenza, oggetto di tale 
rimedio speciale può essere rappresentato da ogni ipotesi di 
discriminazione di genere. Come già accennato precedentemente, la 
legittimazione attiva spetta al lavoratore – soggetto leso dalla condotta 
discriminatoria – o, solo su delega di costui, alle organizzazioni 
sindacali o al/la Consigliere/a di parità provinciale o regionale
96
.
97
 
Ancora, precisiamo che risulta legittimato attivamente anche 
l’aspirante lavoratore, a condizione, ovviamente, che abbia l’interesse 
ad agire, che in tale specifica circostanza sussiste se egli afferma di 
                                                             
91 Con obbligo di versamento al Fondo per l’attività dei Consiglieri di parità. 
92
 M. CUNATI, in Dir. relaz. ind., 2009, pp. 269 ss.. 
93 Il d.lgs. n. 150/11 – provvedimento per la riduzione e la semplificazione dei procedimenti civili 
di cognizione – ha ricondotto al rito sommario di cognizione le controversie in materia di 
discriminazione, non coinvolgendo tuttavia i procedimenti predisposti per le discriminazioni di 
genere in ambito lavorativo, che sono rimasti disciplinati dal nostro Codice. 
94 Il d.lgs. n. 5/10, attraverso il richiamo all’intero Capo II del Codice ed anche con l’elencazione 
esplicita delle singole ipotesi interessate, determina l’ampliamento dell’area di operatività della 
tutela. 
95
 I. MILIANTI, sub art. 38, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; L. 
CURCIO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 531-533. 
96 È riconosciuta inoltre la legittimazione attiva anche ad associazioni ed organizzazioni 
rappresentative del diritto o dell’interesse leso nel singolo caso considerato. Tuttavia non 
dobbiamo dimenticare che l’azione rimane pur sempre individuale in tale circostanza. Si tratta di 
una rappresentanza volontaria in giudizio, fondata appunto sulla volontà del soggetto 
rappresentato. 
97 L. CURCIO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 542-543. 
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possedere la qualifica richiesta per l’assunzione.98 Come accennato in 
precedenza, il/la Consigliere/a di parità possono anche solo intervenire 
nel giudizio promosso dallo stesso soggetto leso
99
.
100
 Inoltre si ricorda 
che a ragione della circostanza per cui l’ordine diretto al datore di 
lavoro relativo al piano di rimozione è di competenza dell’azione 
pubblica, quindi spettante al/la Consigliere/a di parità, il singolo 
lavoratore non può agire ex art. 700 c.p.c. allo scopo di ottenere tale 
provvedimento.
101
 
Riguardo invece alla legittimazione passiva, è pacifico che essa spetti 
all’autore del comportamento sanzionato, normalmente, quindi, al 
datore di lavoro.
102
 Trattandosi, per l’appunto, di una procedura 
d’urgenza, la caratteristica dell’urgenza – requisito essenziale di tali 
tipi di procedure – una volta accertata la fattispecie discriminatoria, 
viene ritenuta in re ipsa, senza che sia necessaria la prova del 
periculum in mora.
103
 
È infine importante un’ulteriore notazione, tornando sul tema dei 
rapporti tra l’azione collettiva e l’azione individuale, questa volta 
riflettendo sul giudicato, in quanto quello formatosi a seguito 
dell’azione promossa dal/la Consigliere/a di parità si ritiene che non 
possa fare stato nei giudizi promossi dai singoli lavoratori, anche se vi 
è comunque la possibilità che concorra alla formazione del 
                                                             
98 Nel caso di specie è da precisare che il lavoratore assunto al posto di quello che ha subito la 
discriminazione deve essere chiamato in giudizio in qualità di litisconsorte necessario. 
99 È considerato una forma di intervento ad adiuvandum litisconsortile dipendente, a sostegno 
delle ragioni dell’attore. 
100 L. CURCIO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 543. 
101 Di conseguenza il giudice che è stato investito dell’azione individuale speciale non è legittimato 
ad emettere tale ordine nei confronti del datore di lavoro. 
102 È previsto che la competenza territoriale spetti al tribunale del luogo ove è stato attuato il 
comportamento, derogando all’art. 413 c.p.c.; inoltre con il Codice del processo amministrativo è 
stato eliminato il riferimento al tribunale amministrativo. 
103 I. MILIANTI, sub art. 38, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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convincimento del giudice adito con l’azione individuale.104 
Aggiungiamo ancora, per quanto riguarda l’apparato sanzionatorio per 
l’ipotesi di inottemperanza al provvedimento del giudice, che il d.lgs. 
n. 5/10 ha sostituito il precedente rinvio al reato di cui all’art. 650 c.p. 
con un’autonoma sanzione penale.105 
Strettamente correlato alla tematica appena trattata è sicuramente 
l’aspetto dell’onere della prova,106 su cui è opportuno soffermarsi, ai 
fini innanzitutto dell’esaustività della trattazione inerente alla tutela 
giudiziaria, ma anche a ragione delle particolarità caratterizzanti tale 
istituto nell’ambito delle discriminazioni di genere. Nella disposizione 
considerata è previsto che al soggetto ricorrente spetti il compito di 
fornire degli elementi di fatto, che siano idonei a fondare, in termini 
precisi e concordanti, la presunzione dell’esistenza di atti, patti, 
comportamenti discriminatori; al contrario, a carico del convenuto è 
previsto l’onere della prova riguardante l’insussistenza di tali 
fattispecie.
107
 Tale regime è stato approntato a seguito del recepimento 
della disciplina comunitaria, in quanto è proprio quest’ultima che ha 
imposto l’adozione dell’inversione dell’onere probatorio nei giudizi 
antidiscriminatori, auspicando, nei confronti degli Stati membri, 
l’elaborazione di normative dirette ad un alleggerimento del carico 
probatorio.
108
 La norma, sostanzialmente, sembra attribuire una 
                                                             
104
 Ibidem. 
105 Anche nell’ambito della tutela individuale è previsto che il giudice sancisca il risarcimento del 
danno anche non patrimoniale, a seguito della dir. n. 2002/73; per un breve cenno sulla non 
pacifica interpretazione del danno non patrimoniale da discriminazione, si ritiene che esso vari a 
seconda del bene protetto, tuttavia le norme antidiscriminatorie sono considerate tese alla tutela del 
diritto all’uguaglianza, il diritto a non subire esclusioni dal godimento di un bene, 
indipendentemente dal bene negato, dunque diritti fondamentali costituzionalmente tutelati, alla 
cui negazione è collegato il risarcimento del danno non patrimoniale. 
106 Art. 40 del Codice. 
107 Tale sistema è applicabile sia nel rito ordinario, sia nella procedura speciale, sia nelle procedure 
d’urgenza di cui all’art. 700 c.p.c. 
108 In tal modo è stata sancita l’ammissibilità della prova statistica, in quanto gli elementi di fatto 
appena citati sono desumibili mediante l’elaborazione statistica di dati inerenti i più svariati aspetti 
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capacità probatoria ad elementi secondari ed esterni alla fattispecie; 
nello stesso tempo, sembra considerare tali fatti provati, tramite un 
meccanismo simile a quello delle presunzioni.
109
 
Tale previsione, come già detto, ha determinato l’enucleazione di 
opinioni molteplici e discordanti da parte degli interpreti. In primo 
luogo, alcuni autori hanno considerato tale tecnica assimilabile 
all’istituto delle presunzioni legali relative, in base al quale, dunque, i 
fatti secondari provati vengono ritenuti equivalenti alla prova del fatto 
costitutivo.
110
 Un’altra parte della dottrina ha ritenuto che si trattasse 
di una vera e propria inversione legale dell’onere probatorio. Dunque, 
il detto riferimento agli elementi presuntivi, secondo tale avviso, non 
comporterebbe il mero richiamo all’istituto della presunzione 
semplice, poiché nella norma troviamo riportati i soli requisiti della 
precisione e della concordanza, e non anche quello della gravità, che 
sono i tre requisiti previsti dall’art. 2729 c.c..111 Tale caratteristica 
metterebbe in evidenza la sufficienza di un grado di attendibilità del 
ragionamento presuntivo inferiore a quello necessario per ottenere il 
convincimento pieno, tuttavia idoneo a fondare l’inversione dell’onere 
probatorio.
112
 Tale assunto comporterebbe, quindi, l’irrilevanza del 
convincimento del giudice sulla legittimità dei comportamenti messi 
in atto dal datore di lavoro.
113
 
Al contrario, un’altra parte della dottrina nega che tale disposizione 
rappresenti una vera e propria inversione dell’onere probatorio o, 
                                                                                                                                                                       
relativi al rapporto di lavoro, come le assunzioni, le retribuzioni, l’attribuzione di mansioni e 
qualifiche, i trasferimenti, la progressione di carriera, i licenziamenti. 
109 L. CURCIO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 554; O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 
488-490. 
110 Ibidem. 
111 Disciplina sulle presunzioni semplici. 
112 Il livello di dimostrazione che viene richiesto all’attore è, piuttosto, la verosimiglianza dei fatti. 
113
 C. LA MACCHIA, sub art. 40, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 
2013. 
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comunque, stabilisca regimi di prove legali, sottraendo 
conseguentemente al giudice il suo potere di giudizio secondo il suo 
prudente apprezzamento. Ad avviso di tale opinione, si ritiene 
piuttosto che sia stata prescritta una favorevole valutazione delle 
presunzioni sulla sussistenza delle discriminazioni, qualora siano 
fondate su elementi precisi e concordanti che rendano attendibile la 
presenza di sproporzioni nel trattamento tra uomini e donne; come 
bilanciamento a tale regime, dunque, al datore di lavoro spetta di 
portare la prova contraria. Piuttosto che ad un’inversione dell’onere 
della prova, si ritiene che in tali circostanze si assista ad un 
alleggerimento di tale onere. 
Infine secondo un terzo filone dottrinario tale meccanismo probatorio 
sarebbe originale, e nello stesso tempo anomalo, rispetto sia alla 
fattispecie delle presunzioni semplici, sia a quella delle presunzioni 
legali relative, allo scopo di attuare un necessario adeguamento 
funzionale alle specifiche caratteristiche delle ipotesi concrete di 
discriminazione ed alla loro indeterminatezza. Per concludere sul 
punto ad oggi la giurisprudenza maggioritaria risulta aver aderito alla 
tesi secondo la quale non siamo in presenza di un’inversione del 
carico probatorio,
114
 ma per l’appunto è lo stesso convenuto a risultare 
onerato della prova liberatoria, in presenza di elementi di fatto che 
riescano a fondare
115
 la presunzione dell’esistenza di fattispecie 
discriminatorie. Allo stesso tempo, la dottrina prevalente sostiene che 
tale regime rappresenti una relevatio ab onere probandi, diretta in 
                                                             
114 È da osservare che un regime di inversione dell’onere probatorio può essere previsto solo dalla 
legge, e solo in tal modo si può introdurre una deroga al principio generale di cui all’art. 2967 c.c. 
115 Ribadiamo, in termini precisi e concordanti. 
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favore del ricorrente, il quale abbia dato dimostrazione di aver subito 
una condotta discriminatoria oggettiva.
116
 
Poiché inerente al tema probatorio, dedichiamo un’ultima 
considerazione al tema del risarcimento del danno, in quanto non 
poche problematiche sono poste dalla prova stessa del danno. Come 
accennato, sia per le azioni collettive sia per quelle individuali è 
previsto che il giudice provveda a tale risarcimento. Il problema, 
tuttavia, sussiste qualora vengano seguiti riti sommari, poiché la prova 
piena del danno richiesta risulta incompatibile, per la sua complessità, 
con tali riti.
117
 Cercando di dare una soluzione a tale circostanza, si 
dovrebbe concludere allora che anche nel procedimento sommario 
potranno entrare le prove essenziali, al fine della liquidazione del 
danno.
118
 L’onere della prova relativa al danno resta, tuttavia, a carico 
del soggetto danneggiato. Riguardo, inoltre, alla prova necessaria per 
la liquidazione del danno, è inevitabile che si venga a creare una certa 
contiguità tra prova della discriminazione, a carico del datore di 
lavoro, e prova del danno, a carico del soggetto leso; 
conseguentemente l’accertamento su un unico fatto verrà valutato 
secondo criteri differenti e potrà anche determinare una facilitazione a 
favore del ricorrente, in quanto per la prova del danno saranno già 
stati acquisiti degli utili elementi.
119
  
                                                             
116 Ibidem; G. DE MARZO, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 369 ss.. 
117 Aggiungiamo inoltre che un indennizzo che venga determinato in via sommaria sarebbe privo 
di proporzionalità e dissuasività, requisiti che invece deve rispettare, secondo quanto preciserò in 
chiusura di tale argomento. 
118 Tuttavia la parte potrà anche ripartire i titoli di danno per i quali agire in sede sommaria e quelli 
per cui agire in via ordinaria. 
119 A. GUARISO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 594-597; 
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Riguardo, infine, all’apparato sanzionatorio applicabile alle ipotesi di 
violazione della normativa antidiscriminatoria,
120
 sottolineiamo che il 
nostro Codice, così come modificato nel 2010, ha operato 
espressamente un ampliamento dei confini delle condotte sanzionabili, 
sancendo la rilevanza penale anche delle discriminazioni in materia di 
formazione professionale. Inoltre i regimi sanzionatori previsti in caso 
sia di discriminazioni individuali sia di discriminazioni collettive sono 
stati unificati tramite la previsione della sola pena dell’ammenda, la 
quale ha subito recentemente un inasprimento
121
.
122
 
Volendo svolgere alcune considerazioni sulla tutela giudiziaria e sui 
provvedimenti del giudice, precisiamo che questa non possiede 
efficacia reintegratoria del diritto azionato dal soggetto leso,
123 ma ha 
carattere solamente interdittivo, è diretta a ripristinare in generale le 
condizioni di pari opportunità tra uomo e donna nell’ambito del 
rapporto lavorativo. Allo stesso tempo il giudice, nei suoi 
provvedimenti, ordina la cessazione del comportamento o dell’atto 
discriminatorio e la rimozione dei relativi effetti. Come già detto, il 
piano di rimozione risulta un contenuto obbligatorio della pronuncia, 
riservato tuttavia alle ipotesi di discriminazione collettiva. A tal 
riguardo notiamo oltretutto come non appaia giustificata la mancata 
introduzione di una forma di astreinte anche per le ipotesi di 
                                                             
120 Precisiamo che l’art. 41 del Codice ha sostituito solo parzialmente l’art. 16, l. n. 903/77, e di 
conseguenza l’apparato sanzionatorio non lo troviamo disciplinato in un’unica norma, ma è 
dislocato in parte nella l. n. 903/77 e in parte nel d.lgs. n. 198/06, come modificato dal d.lgs. n. 
5/10. 
121 Non è stata prevista nel 2006 una variazione della sanzione a seconda della gravità della 
condotta, né è stato introdotto un aggiornamento del relativo importo. Dunque essa è rimasta pari 
alla sanzione di cui al previgente art. 16, l. n. 903/77. Dopo il 2010 la pena dell’ammenda è stata 
aumentata, raddoppiandone l’importo rispetto a quello precedente. 
122 G. MORGANTE, sub art. 41, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 
2013. 
123 Non comporta l’attribuzione diretta ed immediata delle posizioni lavorative rivendicate. 
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discriminazioni individuali.
124 Non dimentichiamo infine che i 
meccanismi appena citati, approntati dal nostro diritto interno, 
prendono pur sempre le mosse dalle indicazioni provenienti dal diritto 
europeo, il quale ha previsto essenzialmente il diritto del soggetto 
discriminato ad ottenere non un rimedio determinato ma, ad ogni 
modo, effettivo, dissuasivo e proporzionato, e tramite le direttive ha 
sancito determinati principi che devono informare la predisposizione 
dei rimedi
125
.
126
 
 
3 Il Gender mainstreaming 
Arrivati a questo punto dell’esposizione, se volessimo andare per 
ordine, dovremmo affrontare la trattazione del secondo tassello 
fondamentale, già introdotto nelle prime pagine del nostro lavoro – lo 
strumento delle azioni positive – ma tralasciando per un attimo tale 
tematica – che sarà analizzata ampiamente nel capitolo successivo – 
affronteremo il tema riguardante il terzo tassello già citato – ossia le 
politiche di mainstreaming. 
Partendo ancora una volta dalla disposizione introduttiva del d.lgs. n. 
198/06,
127
 vi troviamo un riferimento al gender mainstreaming, 
contenuto già nella dir. n. 2002/73, oltre che nell’art. 23 della Carta di 
Nizza, ma mai trasposto nel nostro ordinamento; in tale direttiva si 
prevedeva l’integrazione dell’obiettivo della parità tra uomini e donne 
in tutte le politiche ed in tutte le attività. Tale riferimento è stato 
                                                             
124
 A. GUARISO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 587-591. 
125 Ad esempio, l’obbligo di determinare le sanzioni e di vigilare per la loro applicazione; queste 
devono attenersi ai criteri della proporzionalità, dell’effettività, della dissuasività; il risarcimento 
del danno è solo uno dei rimedi possibili, e si auspica anche la produzione di provvedimenti 
inibitori e ripristinatori; indennizzi o riparazioni devono essere reali e proporzionati al danno, 
anche questi effettivi e dissuasivi. 
126
 A. GUARISO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 581-587; O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 
1992, pp. 488-490; A. OCCHINO, in Riv. it. dir. lav., 2011, pp. 95 ss.. 
127
 Come completamento del quadro delle disposizioni generali sugli strumenti per le pari 
opportunità. 
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introdotto di recente dal d.lgs. n. 5/10 per recepire la corrispondente 
disposizione presente nella dir. n. 2006/54. 
È stato già chiarito che il divieto di discriminazione si rivela uno 
strumento teso a garantire una condizione di eguaglianza formale, ma 
per realizzare l’eguaglianza sostanziale dovrebbero essere seguite altre 
strade come, per l’appunto, quelle delle azioni positive e del 
mainstreaming. Allo stesso tempo tali politiche non devono trascurare 
né le politiche antidiscriminatorie tradizionali né quelle dedicate alla 
tutela delle donne.
128
 A partire dalla Piattaforma di Pechino del 1995, 
la lotta alle discriminazioni di genere e le politiche di azioni positive 
sono state affiancate proprio da questa inedita tecnica del gender 
mainstreaming, concetto che appare tuttavia astratto e complesso e 
che tenteremo di spiegare nella maniera più chiara possibile. 
Con il medesimo si vuole intendere un lavoro di integrazione 
orizzontale delle pari opportunità, mediante la promozione di una 
politica attiva secondo una prospettiva di genere, da applicarsi a tutte 
le altre politiche, centrali e decentrate, a tutti i relativi programmi, 
affinché si operi sempre una previa analisi degli effetti che questi 
potrebbero suscitare nei confronti degli uomini e delle donne, dunque 
prima di assumere qualsiasi decisione.
129
 In altre parole, tale metodo 
consiste nel considerare sistematicamente le differenze tra le 
molteplici situazioni personali, proprie degli uomini e delle donne.
130
 
Può risultare utile al riguardo un raffronto tra la disciplina comunitaria 
e quella nazionale, per svolgere delle considerazioni su alcuni 
interventi del nostro legislatore nell’ambito del diritto del lavoro. 
                                                             
128 G. DE SIMONE, Dai principi alle regole, Torino, 2001, pp. 228-229. 
129 G. DE SIMONE, op. cit., p. 229. 
130 A. FASANO – P. MANCARELLI, Parità e pari opportunità uomo-donna, Torino, 2001, p. 24; M. 
SAMEK, in Relaz. ind., 2000, pp. 171 ss.. 
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Dobbiamo notare infatti come a seguito dell’opera di rimodellamento 
di importanti istituti, è risultata alquanto scarsa l’attenzione dedicata al 
tema dell’integrazione orizzontale delle pari opportunità. Al contrario, 
le ormai note forme di flessibilità presenti nei modelli di rapporto di 
lavoro sono state introdotte proprio considerando il lavoro femminile 
quale giustificazione.
131
 Preliminarmente osserviamo che, a livello 
europeo, negli anni ’90 sono stati avviati i programmi d’azione 
comunitari per l’attuazione delle politiche di pari opportunità, i quali 
hanno elaborato una serie di obiettivi programmatici, a loro volta 
risultanti da opportuni interventi normativi.
132
 Tali programmi hanno 
predisposto diverse misure volte a favorire l’integrazione delle donne 
nel mercato del lavoro
133
 ed anche un miglioramento generale della 
condizione della donna nella società
134
.
135
 Proprio sulla scia di uno di 
questi programmi nel nostro ordinamento è stata emanata, nel 1997, 
una Direttiva del Presidente del Consiglio, che rappresenta uno dei 
due strumenti – l’altro costituito dalla Guida comunitaria alla 
valutazione dell’impatto di genere, del 1998 – da cui vogliamo 
prendere spunto per il nostro discorso. 
Cominciando da quest’ultimo documento, diciamo subito che può 
essere considerato un vero e proprio “manuale” per i Paesi membri, 
che possa servire da guida ad una valutazione dell’impatto rispetto al 
                                                             
131 G. DE SIMONE, op. cit., p. 230. 
132 Nel 1981 fu istituito il Comitato consultivo per la parità delle opportunità, avente la funzione di 
supporto per la Commissione nell’elaborazione e nella messa in atto delle azioni, e di incentivo per 
lo scambio di esperienze, di politiche e di prassi tra gli Stati membri. 
133 Tutti gli strumenti messi a punto dalla Commissione scaturivano dalla primaria convinzione per 
cui la parità di opportunità e l’occupazione sono strettamente connesse, per ragioni sociali ed 
economiche, e dunque la crescita dell’occupazione dipenderebbe dalla partecipazione delle donne 
al mercato del lavoro. 
134 Tali misure possono consistere, ad esempio, nel sostegno metodologico, tecnico e finanziario 
per sviluppare buone prassi, nel trasferimento di informazioni ed esperienze, nello svolgimento di 
studi e nella diffusione dei risultati. 
135 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., pp. 31-32. 
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genere di svariati interventi normativi apparentemente neutri;
136
 
tuttavia non vi troviamo un’indicazione precisa degli obiettivi, che 
sono riservati dunque alla discrezionalità degli Stati membri. Tale 
documento appare un ausilio importante per l’attuazione di una 
politica di pari opportunità
137
 che colleghi nel miglior modo possibile 
tutti gli strumenti a disposizione, per la garanzia ultima 
dell’eguaglianza sostanziale delle donne nel campo del lavoro.138 
Il secondo strumento citato appare invece un documento più politico 
che tecnico, destinato ai Ministri, che individua degli obiettivi a cui 
attenersi nell’atto di stabilire le varie politiche del Governo. Si ritiene 
che questi rappresentino, in realtà, due meta-obiettivi, che sono, in 
primo luogo, il cosiddetto empowerment, ovvero l’acquisizione di 
poteri e responsabilità da parte delle donne – per una presenza diffusa 
di queste nelle posizioni in cui si assumono decisioni rilevanti e negli 
incarichi di responsabilità
139
 – e il già noto mainstreaming, ossia 
l’integrazione del punto di vista di genere nell’approntare le politiche 
governative e, ripetiamo, la valutazione dell’impatto di genere140.141 
Particolare importanza riveste, inoltre, l’obiettivo della promozione di 
una vera e propria cultura della differenza di genere, della 
valorizzazione dell’occupazione femminile, della professionalità e 
                                                             
136 Disegna un vero e proprio percorso, che consta delle fasi di pianificazione, di attuazione, di 
monitoraggio e di valutazione. 
137 Fungendo da parametro di valutazione delle misure da adottare. 
138 G. DE SIMONE, op. cit., p. 234. 
139 È avvertita l’esigenza di incentivare la partecipazione equilibrata degli uomini e delle donne ai 
processi decisionali, di rafforzare il potere d’azione delle donne, a causa della 
sottorappresentazione che colpisce il genere femminile ai livelli più alti del mercato del lavoro. 
140 Si intende un’integrazione delle pari opportunità in tutte le regole di vita. 
141 G. DE SIMONE, op. cit., pp. 234-235. 
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dell’imprenditorialità femminile e, in specie, di nuove politiche dei 
tempi e dei cicli di vita
142
.
143
 
Nonostante tali riflessioni, dobbiamo inevitabilmente osservare come 
l’approccio mainstreaming abbia incontrato qualche difficoltà ad 
affermarsi nelle politiche del lavoro. Questo ha rappresentato una 
novità degli anni ’90, in quanto ha fatto del principio della parità di 
opportunità una politica trasversale, che andasse ad analizzare tutti i 
programmi, tutte le politiche, affinché si tenesse conto in modo 
sistematico delle diversità tra i sessi.
144
 Ma per un corretto ed 
efficiente funzionamento, per mezzo di tale sistema dovrebbe valutarsi 
ogni intervento regolativo secondo una prospettiva di genere, 
dovrebbe sempre effettuarsi un’analisi degli effetti potenzialmente 
ricadenti su uomini e donne prima di prendere decisioni rilevanti.
145
 
Inoltre ci si è posti l’interrogativo sulla reale forza cogente della 
recente disposizione contenuta nel nostro Codice, su quanto essa sia in 
grado di modificare i processi di adozione dei provvedimenti e delle 
politiche.
146
 Infatti, per ottenere una seria politica di parità di 
trattamento non ci si dovrebbe limitare al volontarismo, ma dovrebbe 
sempre essere indicato il percorso da seguire per adempiere al 
disposto normativo, affinché si vincolino entro margini più 
                                                             
142 Per un’esemplificazione, con la l. n. 53/2000 si è inteso perseguire proprio tale obiettivo, in 
quanto fondata sullo scopo di coniugare tempi di vita, di cura, di formazione, di relazione, e tempi 
di lavoro, sia delle donne sia degli uomini, di realizzare un equilibrio tra vita professionale e vita 
familiare, considerando, nel contempo, le diverse situazioni personali e familiari e delle lavoratrici 
e dei lavoratori. Vengono approntate misure concrete, come l’offerta di strutture di accoglienza e 
di assistenza. Essa, dunque, può essere interpretata come un’applicazione delle politiche di 
mainstreaming per le pari opportunità. 
143 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., pp. 44-46. 
144 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., p. 27. 
145 Si tratta della previamente citata valutazione di impatto di genere, che dovrebbe servire al 
legislatore come strumento di controllo ex ante di tutti i progetti di intervento, allo scopo di 
migliorare l’efficacia delle politiche da intraprendere. 
146 La norma non individua nemmeno i soggetti ai quali spetta effettuare la gender evaluation. 
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determinati i responsabili delle politiche nazionali e locali.
147
 Se tali 
indicazioni venissero realmente rispettate non verrebbero prodotti 
provvedimenti dichiarati favorevoli al genere femminile, 
apparentemente neutri, ma che al contrario ostacolano il 
raggiungimento dell’eguaglianza piena e determinano un impatto 
differenziale, anche se non previsto, tra i due sessi.
148
 In tal modo il 
precetto contenuto nella norma suddetta non viene tradotto nel 
concreto, a causa dell’indeterminatezza della sua formula, ed anche 
per via dell’assenza di studi di genere che possano fungere da ausilio 
nella valutazione dell’impatto di genere.149 
Volendo operare una riflessione trasversale di tutti gli strumenti 
sperimentati
150
 nel loro insieme, si assiste all’intreccio dei divieti di 
discriminazione in tali complesse operazioni, in un insieme variegato 
di interventi, tutti finalizzati al raggiungimento delle pari opportunità 
effettive nel lavoro. Infatti è necessario, al contempo, un 
rafforzamento del controllo antidiscriminatorio all’interno di tutte le 
fasi della gestione del personale;
151
 conseguentemente è opportuno che 
la valutazione dell’effetto discriminatorio di una regola sia effettuata a 
monte, prima che questo sia già prodotto. Il processo che viene 
auspicato si compone dunque di più stadi, in quanto in primo luogo 
deve essere effettuata la verifica della significatività di ciascuna 
politica nei confronti del genere, e successivamente una valutazione 
della situazione attuale ed anche delle tendenze prevedibili che 
potenzialmente si avranno una volta introdotta la politica 
                                                             
147 O. LA TEGOLA, in Riv. giur. lav., 2011, pp. 209-210. 
148
 G. DE SIMONE, op. cit., pp. 239-240. 
149 O. LA TEGOLA, in Riv. giur. lav., 2011, p. 210. 
150 Parliamo dei diversi strumenti di cui si servono le politiche di pari opportunità. 
151 Come sappiamo, può aversi discriminazione non solo nelle fasi di assunzione e di promozione, 
ma in tutti i momenti della vita lavorativa e nell’organizzazione del lavoro. 
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interessata.
152
 Detto ciò, ci rendiamo conto come solo provvedimenti 
mirati ed analizzati in questo modo possono aspirare a raggiungere 
l’obiettivo prefissato, ossia il miglioramento della condizione della 
donna nell’ambito e del rapporto, e del mercato, e dei luoghi di 
lavoro.
153
 
Arrivati a tal punto dobbiamo concludere che, ad oggi, una politica 
attiva per le pari opportunità non può più considerare esclusivamente 
le tradizionali questioni femminili, poiché notiamo che tutti i 
fenomeni negativi che le donne si trovano a sopportare 
quotidianamente
154
 derivano sempre più da politiche e da 
provvedimenti neutri, asessuati apparentemente, e sempre meno da 
violazioni palesi del principio di eguaglianza formale e della 
normativa di tutela.
155
 Per raggiungere effettiva eguaglianza tra gruppi 
e tra individui deve innanzitutto affermarsi nella nostra società, quale 
presupposto, una consapevolezza diffusa della dignità e della capacità 
delle donne, tale da essere anteposto come obiettivo agli altri obiettivi 
politici.
156
 Traendo spunto da una particolare lettura, l’approccio 
mainstreaming potrebbe consistere in un superamento dello strumento 
del diritto diseguale;
157
 ci accorgiamo, infatti, che se le politiche del 
lavoro si attenessero all’elaborazione di regole rispettose delle 
differenze, e quindi incentivanti l’eguaglianza sostanziale, non 
sarebbe più necessario approntare azioni positive volte a rimuovere gli 
                                                             
152 L’utilizzo di una serie di informazioni disaggregate per sesso, ed anche di professionalità ed 
esperienza nel settore appare necessario per lo sviluppo del processo. 
153
 G. DE SIMONE, op. cit., pp. 241-243. 
154 Parliamo delle discriminazioni, delle privazioni di pari opportunità nello sviluppo, delle 
segregazioni, e di altri fenomeni assimilabili, sempre in ambito lavorativo. 
155 Non bisogna dimenticare, lo ripetiamo, le politiche antidiscriminatorie; rimane comunque la 
necessità di conservare “una parte di tutela” tra gli interventi per le politiche di pari opportunità.  
156 G. DE SIMONE, op. cit., pp. 243-244. 
157 Argomento introdotto all’inizio dell’opera, il quale si serve delle cosiddette azioni positive per 
il suo funzionamento. 
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ostacoli al raggiungimento di tale obiettivo; oltretutto non sarebbe 
nemmeno necessario applicare i divieti di discriminazione.
158
 Tuttavia 
la visione più tradizionale non guarda al gender mainstreaming come 
alla fine della politica dell’azione positiva, ma al contrario vengono 
considerati due approcci complementari, da utilizzare unitamente.
159
 
Anzi, viene considerata forse un rischio la circostanza per cui 
l’approccio mainstreaming, ancora scarsamente definito, possa 
comportare lo smantellamento delle azioni positive più tradizionali in 
tema di pari opportunità.
160
 
Per concludere sul punto, recentemente, attraverso una ricerca della 
Commissione europea del 2007 – Gender mainstreaming of 
employment policies. A comparative review of 30 European countries 
– è stato enucleato nuovamente il processo di cui parlavamo poc’anzi, 
che consta di quattro fasi collegate tra loro e dirette alla verifica 
dell’impatto di genere prodotto da politiche e misure apparentemente 
neutre; tale sistema è applicabile a macro-settori, come le politiche del 
lavoro, quelle salariali, retributive, quelle inerenti la carriera, la 
riconciliazione vita-lavoro, le politiche di flexicurity. A partire dalla 
Piattaforma di Pechino del 1995, fino ai giorni nostri, l’Unione 
europea ha perfezionato tale strumento, dunque ha definito più 
chiaramente le tecniche di valutazione e le ampie aree di interesse, ed 
infatti nella dir. n. 2006/54 vi si trova nuovamente un riferimento al 
sistema del gender mainstreaming.
161
 
 
                                                             
158 G. DE SIMONE, op. cit., p. 246. 
159 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., p. 27. 
160 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 447-449. 
161 L. CALAFÀ, sub artt. 3-7, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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Capitolo II 
Le azioni positive 
 
1 Premessa 
Per introdurre all’argomento possiamo affermare, in linea generale, 
che lo strumento delle azioni positive ha rappresentato il supporto per 
le politiche di pari opportunità, sia in Italia sia in Europa. Sono infatti 
approntate al fine di combattere i fenomeni di esclusione e di 
discriminazione nel campo del lavoro, in quanto è noto dall’esperienza 
passata che il genere femminile è stato quello più colpito dalla 
disoccupazione, o tutt’al più occupato in rapporti di lavoro precari o a 
tempo parziale
162
.
163
 Queste costituiscono il modello tipico adottato 
dal diritto promozionale nel campo antidiscriminatorio, essendo 
utilizzate come misure di riequilibrio in presenza di situazioni 
svantaggiose che colpiscono un determinato sesso.
164
 Premettiamo sin 
da subito però, quale principio generale, che gli interventi 
promozionali della parità non possono operare tra lavoratori e 
lavoratrici a discapito della parità dei diritti, principio predominante, 
in quanto vincolati a non introdurre delle differenziazioni nei 
trattamenti che risultino irragionevoli. Al contrario, possono risultare 
giustificate solo se dirette alla realizzazione dell’effettiva parità dei 
diritti
165
.
166
 Il tema delle azioni positive risulta complesso ed articolato 
                                                             
162
 A. FASANO – P. MANCARELLI, Parità e pari opportunità uomo-donna, Milano, 2001, p. 17. 
163
 Questi interventi si inquadrano in una nuova stagione del diritto del lavoro, che ha posto 
l’accento sulle politiche per l’occupazione più che sulle politiche sociali, e nella quale si è avuto il 
passaggio graduale da un’ottica micro, concentrata sul rapporto di lavoro in sé, ad un’ottica macro, 
attenta al mercato del lavoro in generale. 
164 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), Il nuovo diritto antidiscriminatorio, Milano, 2007, 
p. 523. 
165 Ci riferiamo alle cosiddette discriminazioni alla rovescia, ossia vere e proprie attribuzioni di 
vantaggi ai soggetti che subiscono discriminazioni, le quali devono rimanere ancorate a precisi 
presupposti, estranee ad automatismi e generalizzazioni, prettamente funzionali alla rimozione di 
una concreta situazione di svantaggio; su questi temi torneremo ampiamente più oltre. 
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e rappresenta da sempre una questione costituzionale e politica. 
Appare infatti come uno strumento variegato, che ha la possibilità di 
assumere una molteplicità di forme, viene disciplinato inoltre da varie 
fonti, può operare in una pluralità di settori, è diretto nei confronti di 
categorie diverse di destinatari. Dunque la definizione di misure 
preferenziali, data a tali strumenti, si basa principalmente su una 
struttura collettiva e sull’obiettivo unitario di far crescere la presenza 
di gruppi deboli e svantaggiati in tutti i settori della vita economica, 
sociale e politica, obiettivo questo sulla base del quale viene mitigata, 
di conseguenza, la loro condizione di complessità e di 
frammentarietà.
167
 Ai fini della nostra trattazione ci occuperemo 
specificamente di quelle azioni positive a favore del genere femminile, 
data anche, come sappiamo, la specificità della stessa normativa al 
riguardo presente nel nostro ordinamento,
168
 soffermandoci in 
particolare sul campo del lavoro. 
Sappiamo che lo strumento delle azioni positive è stato introdotto nel 
nostro ordinamento dalla l. n. 125/91, la quale ha sancito il 
fondamentale passaggio dalla concezione formale del principio di 
eguaglianza a quella sostanziale, relativamente alla problematica delle 
discriminazioni di genere, e proprio di tale ultimo principio esse 
rappresentano gli strumenti di attuazione.
169
 Nell’arco dell’ultimo 
ventennio, la disciplina contenuta nella legge del ’91 è stata 
                                                                                                                                                                       
166
 E. GHERA, in M. L. DE CRISTOFARO (a cura di), La legge italiana per la parità di opportunità 
delle lavoratrici, Napoli, 1993, p. XII.  
167 I. MILIANTI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
168 Si tratta del d.lgs. n. 198/06 – Codice delle Pari Opportunità – che osservando solo 
parzialmente le disposizioni della delega governativa, ha disciplinato il problema della parità di 
opportunità esclusivamente riguardo al sesso o genere. 
169
 O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 481-485; R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura 
di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 2002, pp. 277-285. 
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modificata più volte,
170
 per poi essere rielaborata e trasfusa nel d.lgs. 
n. 198/06 – Codice delle Pari Opportunità tra uomo e donna – che 
rappresenta ad oggi la disciplina vigente in materia, seppur da ultimo 
modificata dal d.lgs. n. 5/10. Come già fatto in precedenza, il nostro 
discorso partirà dall’analisi di tale normativa, limitatamente alle parti 
di nostro interesse. Oggetto della nostra trattazione saranno dunque, 
oltre ai temi strettamente inerenti alle azioni positive in sé, come le 
finalità cui sono dirette e le modalità di funzionamento, anche quelli 
relativi ai soggetti istituzionali appositamente creati dal nostro 
ordinamento – protagonisti nell’ambito delle politiche di pari 
opportunità – ed i settori interessati dal fenomeno, in particolare il 
settore pubblico, a ragione dello specifico regime che lo caratterizza, 
ed il settore imprenditoriale, in origine coinvolto da tale fenomeno 
dalla l. n. 215/1992, e non dalla già nota legge del ’91. 
L’argomento a cui dedicarsi primariamente dovrebbe essere, come ci 
si attende, proprio la nozione di azione positiva, ma ci accorgiamo sin 
da subito, ad una prima lettura del nostro Codice, che il legislatore ha 
adottato per la loro definizione una prospettiva finalistica, teleologica; 
quindi non troviamo affatto una definizione rigida della fattispecie, ma 
al contrario un’ampia elencazione delle relative finalità. Tale 
prospettiva la troviamo nella normativa attuale, ma risale già alla l. n. 
125/91, in quanto tale tipo di approccio è stato seguito sin dalle origini 
della disciplina. Per tale ragione l’aspetto della nozione appare una 
vera e propria problematica, complessa e foriera di letture molteplici e 
discordanti, necessariamente correlata alle fondamentali questioni 
                                                             
170 Menzioniamo al riguardo prima il d.lgs. n. 196/00, che ha apportato modifiche in materia di 
attività del/la Consigliere/a di parità e di azioni positive, e il d.lgs. n. 145/2005, che ha attuato la 
dir. n. 2002/73 in materia di parità di trattamento tra uomini e donne nell’accesso al lavoro, alla 
formazione e alla promozione professionale e nelle condizioni di lavoro. 
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della legittimità costituzionale delle misure in commento. Questi 
ultimi temi saranno approfonditi nel prosieguo, dedicandoci ora più 
nello specifico alla disciplina sostanziale della materia, così come 
riportata nel Codice. Per una miglior comprensione del discorso che 
segue sarà opportuno allora tener presenti le espressioni al riguardo 
enucleate poco sopra, che rappresentano dei tentativi di una prima 
definizione di azione positiva.
171
 
Preliminarmente diamo un quadro generale degli interventi normativi 
in materia, che si sono susseguiti sia nella legislazione europea che in 
quella nazionale. A livello europeo si sono avuti due riferimenti allo 
strumento delle azioni positive, più specificamente uno implicito ed 
uno esplicito. Il primo lo troviamo nella dir. n. 76/207 – relativa 
all’attuazione del principio di parità di trattamento tra uomini e donne 
nell’accesso al lavoro, alla formazione ed alla promozione 
professionali e nelle condizioni di lavoro – successivamente 
modificata dalla dir. n. 2002/73; mentre il secondo nella 
Raccomandazione del Consiglio n. 84/635, la quale, indirizzata agli 
Stati membri, incentivava all’adozione di una vera politica di azione 
positiva, tesa all’eliminazione delle disparità sussistenti a discapito del 
genere femminile nella vita lavorativa.
172
 A livello nazionale subentrò 
la l. n. 125/91 sulle azioni positive a favore delle donne, che da subito 
suscitò grande interesse a livello dottrinario ed indusse ad un’ampia 
produzione giurisprudenziale.
173
 L’attenzione dedicata in quegli anni 
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 O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 481-485; A. OCCHINO, in Riv. it. dir. lav., 2011, pp. 95 
ss.; A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Padova, 2002, pp. 221-237. 
172 I. MILIANTI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
L. RONCHETTI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 1999, pp. 985 ss.; M. B. BASTIONI, in Giornale dir. 
amm., 2000, pp. 804 ss.. 
173 Menzioniamo per ora le più importanti pronunce al riguardo, come la sentenza della Corte 
Costituzionale n. 93/109, che fu la prima ad occuparsi delle azioni positive, e la sentenza n. 95/422 
sempre della nostra Corte; si affiancarono inoltre alcune importanti pronunce della Corte di 
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alla materia portò all’enucleazione delle principali caratteristiche a cui 
le azioni positive avrebbero dovuto attenersi, come i requisiti della 
temporaneità e della volontarietà;
174
 inoltre venne promosso da subito 
l’incisivo intervento in tale campo delle istituzioni di parità, venendo 
riconosciuto il loro ruolo determinante. In seguito alle note pronunce 
del 1995 si è assistito ad un’evoluzione del quadro normativo in 
materia; infatti a livello europeo è stato riformulato l’art. 119 del 
Trattato Ce,
175
 che ha sancito un assunto di fondamentale importanza, 
con l’affermare che “al fine di ottenere l’effettiva parità tra uomini e 
donne nella vita lavorativa, il principio di parità di trattamento non 
esclude la possibilità che in uno Stato membro siano adottate delle 
misure preferenziali, portatrici di vantaggi specifici che facilitino 
l’esercizio dell’attività lavorativa in favore del sesso che si trova 
sottorappresentato o che compensino svantaggi nelle carriere 
professionali”. La formula successivamente è stata ripresa anche 
dall’art. 23 della Carta di Nizza del 2000 – Carta dei diritti 
fondamentali – e, dopo un ulteriore riferimento alle misure 
preferenziali contenuto nella dir. n. 2002/73, menzionata poco sopra, 
attualmente a livello europeo alle azioni positive sono dedicate le 
disposizioni dell’art. 3, dir. n. 2006/54176 e dell’art. 5, dir. n. 41/10, 
diretta all’attività autonoma177.178 Da ultimo a livello nazionale il 
                                                                                                                                                                       
Giustizia Europea, come quelle inerenti ai casi Kalanke – 1995 C-450/93, Marschall – 1997 C-
409/95 – Badeck – 2000 C-158/97 – Abrahamsson – 2000 C-407/98. Tale evoluzione della 
giurisprudenza comunitaria verrà, tuttavia, analizzata più avanti, quando ci occuperemo delle 
complesse questioni a livello giuridico poste dalla figura delle azioni positive.  
174
 Dobbiamo precisare tuttavia che esiste un’eccezione riguardante le Pubbliche Amministrazioni, 
come vedremo più oltre, che prevede l’obbligatorietà di detti interventi promozionali.  
175
 Ora corrisponde all’art. 157, Trattato sul Funzionamento dell’Unione Europea. 
176
 Prevede che “gli Stati membri possano adottare misure ai sensi dell’art. 141 del Trattato volte 
ad assicurare la piena ed effettiva parità tra uomini e donne nella vita lavorativa”. 
177
 Disciplina l’applicazione del principio della parità di trattamento tra gli uomini e le donne che 
esercitino un’attività autonoma. 
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d.lgs. n. 198/06 ha raccolto nel Capo IV tutta la normativa in materia 
di azioni positive di genere nel campo del lavoro, predisponendo un 
particolare sistema a doppio binario, connotato dalla duplicità dei 
modelli, ossia il modello volontario incentivato previsto per il lavoro 
privato e quello obbligatorio invece per le Pubbliche Amministrazioni. 
Vi sono inserite oltretutto la normativa in materia di pari opportunità 
nel campo dell’imprenditoria femminile ed una previsione dedicata 
alle azioni positive per la flessibilità, dirette sia agli uomini sia alle 
donne, che rinvia alla disposizione dell’art. 9, l. n. 53/00 – 
Disposizioni per il sostegno alla maternità ed alla paternità. Dopo 
questa breve introduzione, dedichiamo ora l’attenzione alla disciplina 
sostanziale, secondo l’ordine delle tematiche detto poc’anzi.179  
 
2 Le finalità e le tipologie delle azioni positive 
La disposizione che troviamo in apertura del Capo IV
180
 contiene 
un’elencazione delle finalità, degli obiettivi a cui deve mirare 
l’attuazione delle azioni positive, posti in ordine crescente di 
importanza tra loro, in osservanza della prospettiva finalistica e 
dunque utilizzando la tecnica dell’identificazione funzionale, esplicate 
poco sopra
181
.
182
 Questa riprende a grandi linee le indicazioni previste 
                                                                                                                                                                       
178 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 423-429; O. LA TEGOLA, in 
Riv. giur. lav., 2011, pp. 201-208; L. CALAFÀ, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 321-
332; M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.; M. V. CASCIANO, in R. 
BIANCHERI (a cura di), La dimensione di genere nel lavoro, Pisa, 2008, pp. 52-53. 
179
 M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 2007, pp. 
261-290. 
180 Art. 42 del Codice. Seguendo le linee dettate dalla normativa di riferimento, diamo per assodato 
che il discorso si concentrerà sulla macrocategoria delle azioni positive di genere, in quanto 
secondo una più ampia prospettiva sono state classificate altre macrocategorie, quali le azioni 
positive oltre il genere e le azioni positive come misure di svantaggio. 
181 A tal riguardo è però opportuno aggiungere che all’originaria nozione teleologica oggi si 
affiancano anche le cosiddette azioni positive nominate, che troviamo all’interno dei Programmi-
obiettivo stipulati annualmente dal Comitato Nazionale di parità, sul quale tema torneremo più 
oltre. 
182 L. ANGELINI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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originariamente dalla l. n. 125/91, elaborando dunque sette categorie 
di obiettivi, che spaziano dall’eliminazione delle disparità nella 
formazione e nel lavoro, alla correzione dei fenomeni di segregazione, 
sia orizzontale sia verticale, dalla diversificazione delle scelte 
professionali, al superamento delle discriminazioni ed alla 
conciliazione e al riequilibrio dei ruoli familiari e professionali.
183
 
Poniamo in rilievo da subito i vari tentativi approntati dalla dottrina 
per individuare un elemento unitario, che servisse da collante tra i 
diversi e molteplici obiettivi citati, non essendo ritenuta soddisfacente 
a tale scopo la mera natura promozionale che li accomuna. 
Per far fronte all’avvertita esigenza di sistematizzazione della materia, 
sono state elaborate interessanti distinzioni, prendendo spunto ognuna 
da elementi differenti. Partendo innanzitutto dalla terminologia 
utilizzata dal legislatore, si è parlato di azioni risarcitorie e non 
risarcitorie. Infatti i termini che potrebbero indicare il carattere 
risarcitorio sono i verbi quali “eliminare” e “superare”,184 mentre il 
carattere non risarcitorio, quindi promozionale sarebbe identificato 
dagli altri verbi come “favorire”, “promuovere”, “valorizzare”185.186 
Tenendo conto invece di un altro elemento di diversificazione, ossia i 
vari campi in cui si ha l’intervento delle azioni positive, la dottrina ha 
ritenuto di definire questa volta tre tipologie di azioni, le une rivolte a 
rimediare agli effetti negativi prodotti dalle discriminazioni, in 
                                                             
183
 O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 481-483. 
184
 Vanno infatti eliminate le disparità che colpiscono negativamente la donna nella formazione, 
nell’accesso al lavoro, nella vita lavorativa, nella progressione di carriera; mentre vanno superati 
tutti i modelli organizzativi del lavoro aventi effetti diversificati rispetto ai lavoratori in base al 
sesso. 
185 Si deve favorire, dunque, la diversificazione delle scelte professionali delle donne, tramite 
interventi concreti sull’orientamento scolastico e professionale, ed un equa distribuzione degli 
oneri familiari e professionali tra uomo e donna; deve essere promosso l’inserimento delle donne 
nei settori e nelle mansioni in cui si trovano sottorappresentate; infine si deve valorizzare la 
qualificazione professionale nelle mansioni a partecipazione femminile maggiore. 
186 Ibidem. 
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violazione delle norme a presidio della parità; le altre tese a superare 
la posizione di svantaggio e di esclusione che vivono le donne nel 
mercato del lavoro; le altre ancora dirette addirittura alla 
valorizzazione delle diversità proprie del lavoro femminile rispetto a 
quello maschile, dandone una caratterizzazione positiva e non più 
negativa.
187
 Quest’ultimo aspetto si ricollega oltretutto al problema 
della segregazione di tipo orizzontale citato prima, il quale se da un 
lato è giudicato negativamente per gli svantaggi che provoca nelle 
condizioni di lavoro, nei settori “femminilizzati”, dall’altro lato può 
essere visto positivamente, in quanto la prevalenza femminile in 
alcuni settori – ad esempio quello dei servizi alla persona – denota un 
più facile accesso delle donne a lavori sicuramente più congeniali alle 
loro capacità ed alle loro attitudini
188
.
189
 Riguardo all’ultima 
distinzione enucleata tuttavia c’è chi ha evidenziato piuttosto la 
funzione programmatica che dovrebbero assolvere le azioni positive, 
ovvero quella di evitare l’insorgenza di fattispecie discriminatorie e 
non di rimediarvi. 
Ancora, altre distinzioni si sono fatte strada. Ad esempio fondandosi 
sulla tipologia nella quale esse si manifestano, possono essere separate 
le azioni positive verticali, miranti a raggiungere l’obiettivo 
dell’empowerment,190 dalle azioni positive orizzontali, tese invece ad 
incrementare la presenza femminile in tutti i settori professionali; 
oppure in base agli effetti che queste possono produrre, è possibile 
                                                             
187 Ibidem. 
188
 In tal modo si consentirebbe alle donne di trasferire sul piano professionale e di migliorare delle 
competenze già sperimentate nell’ambiente familiare. La prospettiva che abbiamo proposto è 
interessante ed è alla base di alcune visioni critiche circa le azioni positive, poiché tenderebbero 
all’omologazione totale del lavoro femminile a quello maschile, in termini di valutazione, 
trascurando proprio la differenza tra i generi, aspetto invece da valorizzare secondo alcuni.  
189
 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 438. 
190
 Queste tendono a promuovere la progressione delle donne ai livelli gerarchici aziendali e il loro 
inserimento nei ruoli di responsabilità. 
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individuare diverse categorie, quali le azioni di tipo strategico, oppure 
a carattere simbolico, oppure ancora quelle di sensibilizzazione. La 
prima tipologia citata racchiude le azioni volte a produrre un 
cambiamento effettivo, concreto ed immediato – ad esempio nella vita 
aziendale – utilizzando processi innovativi che tradizionalmente 
appaiono limitati per il genere femminile; la seconda include gli 
interventi finalizzati all’insediamento, seppur concesso a pochi 
soggetti, nelle posizioni generalmente riservate al sesso opposto, 
auspicando l’abbattimento di inutili stereotipi; infine la terza, più 
ricorrente, raggruppa quelle azioni che promuovono attività di 
formazione e di informazione riguardo alle politiche promozionali. 
Volendo trarre delle conclusioni in seguito a tali riflessioni ribadiamo 
come non sia da definire affatto omogeneo il sistema delle azioni 
positive, seppur dobbiamo sottolineare la correlazione di tale 
caratteristica con la varietà e la multiformità che connotano le stesse 
fattispecie discriminatorie. Malgrado tale complessità, seguendo 
l’obiettivo che ci siamo prefissati originariamente, è opportuno 
riconoscere una finalità generale che metta in relazione tutte le diverse 
tipologie esistenti, e soprattutto che ricomponga i singoli obiettivi 
specifici; l’elemento unitario a cui ci riferiamo è proprio la loro natura 
di strumenti diretti a garantire alle donne pari opportunità sul mercato 
del lavoro, con l’apporto concreto di modifiche a livello regolativo 
rilevanti nel campo lavorativo
191
.
192
 
                                                             
191
 Al riguardo l’elencazione degli obiettivi riportata nella norma è stata considerata meramente 
esemplificativa, in conseguenza delle riflessioni appena dette, e definisce solo in astratto le azioni 
positive attuabili; la norma non indicherebbe dunque un numero chiuso di ipotesi, ma al contrario 
sarebbe suscettibile di includere altre fattispecie. 
192 L. ANGELINI, sub art. 42, d.lgs. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; D. 
GOTTARDI, in M. G. GAROFALO (a cura di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 2002, pp. 
47-51; R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 286-289; M. BRUNI, in G. DE 
MARZO (a cura di), op. cit., pp. 291-302. 
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3 I soggetti 
Dovendoci occupare ora delle fasi di promozione e di adozione delle 
azioni positive,
193
 il nostro discorso sarà incentrato in realtà sui 
soggetti che svolgono il ruolo di protagonisti nell’ambito delle 
politiche di pari opportunità, aventi funzioni di lotta contro le 
discriminazioni. Ciò è opportuno poiché la norma interessata
194
 riporta 
un’elencazione delle figure promotrici di tali interventi, sulla quale 
oltretutto si è discusso circa il suo carattere tassativo o 
esemplificativo, con l’esito tuttavia della tendenza ad affermare la 
superfluità della norma per la sua natura prettamente definitoria e non 
permissiva.
195
 Per maggior chiarezza, nella lista troviamo il Comitato 
nazionale di parità, i/le Consiglieri/e di parità, i centri per la parità, i 
datori di lavoro, i centri di formazione professionale, le organizzazioni 
sindacali. 
È utile anche qui un’introduzione dell’argomento mediante il quadro 
della situazione a livello europeo e a livello nazionale. A partire dalla 
dir. n. 2002/73 si imponeva agli Stati membri la creazione di 
organismi a livello sociale con funzioni di promozione, analisi, 
controllo e sostegno delle politiche di parità di trattamento, 
elencandone le competenze principali, al fine di scongiurare il 
fenomeno delle discriminazioni di genere nei campi dell’occupazione 
                                                             
193 L’uso del plurale non è casuale, in quanto la dottrina è giunta a distinguere la fase della 
promozione dalla fase dell’adozione; la prima infatti include in astratto le attività di iniziativa, di 
divulgazione, di progettazione, mentre la seconda tende alla realizzazione in concreto, 
all’attuazione delle misure. Si sviluppano in momenti distinti e inoltre rientrano nell’attività 
propria di soggetti diversi. 
194
 Art. 43 del Codice; in correlazione con tale norma consideriamo anche l’art. 44 del Codice, 
poiché contiene anch’essa un’elencazione dei soggetti beneficiari dei finanziamenti che possano 
attuare le misure. Ricordiamo inoltre che il d.lgs. n. 5/10 non ha apportato sostanziali modifiche 
all’assetto precedente delle istituzioni di parità, nonostante sia ritenuto tutt’oggi obsoleto e 
farraginoso a causa di diversi fattori. Con il Codice delle Pari Opportunità infatti si è assistito ad 
una riforma solo parziale degli organismi di parità, che non ne ha semplificato l’assetto e non ne 
ha definito chiaramente i compiti e le funzioni di ciascuno. 
195 L. ANGELINI, sub art. 43, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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e del rapporto di lavoro. Sulla scia di tali modelli, la dir. n. 2006/54 ha 
finito per coinvolgere tutte le figure interessate da tali problematiche, 
come le istituzioni, le parti sociali, i datori di lavoro, le Organizzazioni 
non governative, le associazioni, gli enti no profit, arrivando ad una 
vera mobilitazione della stessa società civile e riconoscendo alle 
medesime figure un ruolo attivo ed inedito. Tutto ciò nel costante 
tentativo di dare effettività al diritto antidiscriminatorio
196
.
197
 
L’obbligo sancito dalle direttive trovava infatti la sua ratio nella 
finalità di rafforzare l’effettività dei diritti vigenti in materia.198 A tale 
scopo dovevano essere avviate diverse iniziative, quali la creazione di 
organismi ad hoc, la promozione delle azioni positive, la diffusione di 
informazioni riguardo alle normative vigenti, lo sviluppo del dialogo 
tra le parti sociali. Sono state incrementate le funzioni spettanti ai 
soggetti suddetti, con l’inclusione di compiti di sensibilizzazione, 
informazione, assistenza, indagine nei confronti dei soggetti a rischio 
di discriminazione, ed anche di competenze consultive e 
paragiurisdizionali.
199
 
Più precisamente, la direttiva citata ha previsto che tali organismi 
debbano assicurare assistenza indipendente alle vittime di condotte 
discriminatorie, svolgere inchieste indipendenti in materia, pubblicare 
relazioni indipendenti ed elaborare raccomandazioni, promuovere lo 
scambio di informazioni e di buone prassi, incentivare il rapporto con 
                                                             
196 Sappiamo infatti che storicamente la normativa antidiscriminatoria è stata segnata 
dall’ineffettività, a ragione della sua struttura tradizionale di obbligo negativo; avvertita l’esigenza 
di concretizzazione, sono stati sanciti invece obblighi positivi a carico dello Stato, dei datori di 
lavoro e degli organismi ad hoc. 
197 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 468-469. 
198 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), Il diritto antidiscriminatorio tra 
teoria e prassi applicativa, Roma, 2009, pp. 313-315. 
199 Questi compiti si esplicano tramite l’attuazione di politiche di accompagnamento, che 
approntino strumenti, come programmi e misure di sensibilizzazione, per prevenire i fenomeni 
negativi e orientare verso modelli di comportamento conformi alla normativa. 
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l’Istituto europeo sull’eguaglianza di genere.200 Notiamo come nella 
normativa venga richiamato più volte il requisito dell’indipendenza, 
necessario dunque nell’attività che svolgono tali organismi, per 
sottolineare che il nucleo essenziale delle relative funzioni è l’attività 
antidiscriminatoria svolta in modo indipendente.
201
 
Soffermandoci sull’importante ruolo svolto dalla società civile, 
notiamo come si sia sviluppata una rilevante attività di lobbying nel 
campo antidiscriminatorio, messa in atto da numerose associazioni, 
che ha la funzione di indirizzare l’opera di approvazione di nuove 
direttive; queste si servono per il loro lavoro anche di casi giudiziari 
esemplari – cosiddetti pilota – e di altri svariati strumenti, quali 
l’organizzazione di audizioni presso il Parlamento Europeo, di eventi, 
ricerche e seminari inerenti la materia, o anche servendosi di denunce 
a mezzo stampa. Il ruolo rilevante di cui parlavamo continua ad 
emergere anche mediante l’opera costante di sensibilizzazione messa a 
punto nei confronti dell’opinione pubblica sui temi della tutela 
antidiscriminatoria e dell’azione in giudizio. Incisivo è anche 
l’intervento svolto dalle Organizzazioni non governative, con le quali 
viene incentivato, da parte delle direttive, il dialogo a livello 
sociale.
202
  
Spostando l’attenzione al nostro ordinamento, vediamo come al suo 
interno esiste una rete articolata di organismi istituzionali consolidata 
da tempo, che risale agli anni ’80 e ‘90, dunque è apparso sin da 
subito conforme alle indicazioni europee. Il pluralismo organizzativo 
originario è stato confermato anche dal d.lgs. n. 196/00, che ha 
                                                             
200 Organismo costituito a livello europeo con la finalità di agevolare la circolazione di 
informazioni e buone prassi e l’interrelazione tra gli organismi di parità nazionali. 
201
 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., p. 316. 
202 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 515-516. 
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riformato le istituzioni di parità operanti in campo lavorativo, 
confluendo poi tale disciplina nel Codice delle Pari Opportunità.
203
 Il 
complesso sistema si articola a livello centrale e a livello decentrato, 
nel quale emergono svariate figure, come consulte, commissioni, 
comitati, anche organismi paritetici istituiti dalla contrattazione 
collettiva, e di settore e di comparto, e a livello aziendale.
204
 Agli 
organismi istituzionali predisposti per la promozione della parità tra i 
generi spetta sostanzialmente la funzione di rappresentanza degli 
interessi rivendicati dalle associazioni femminili, che proliferano a 
livello sociale. Le figure organizzative emerse nella società civile si 
sono dedicate ad attività di informazione, di sensibilizzazione, di 
diffusione di buone prassi, di promozione di azioni positive, arrivando 
a costituire vere e proprie reti tra i vari soggetti, che ne consentano 
una efficiente interrelazione.
205
 Proprio in ciò consiste il dialogo 
sociale, quale meccanismo attivo nel campo della parità di genere nei 
settori dell’occupazione e del lavoro, che si avvale della cooperazione 
con gli altri soggetti istituzionali, della predisposizione di codici di 
condotta e di protocolli d’intesa, di programmi d’azione, di svariate 
attività, come la ricerca, l’indagine, il monitoraggio dei risultati, 
l’informazione, la consultazione e lo scambio di buone prassi, inerenti 
alla nostra materia
206
.
207
 
                                                             
203
 Una primaria distinzione da fare tra tali organismi riguarda la loro competenza in materia di 
lavoro o in altre materie. Fuori dal settore lavorativo infatti altri soggetti sono deputati alle 
politiche di pari opportunità, quali il Presidente del Consiglio e il Ministero delle Pari Opportunità, 
dotato a sua volta dell’omonimo Dipartimento e dell’omonima Commissione. 
204
 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 498-499. 
205 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 516-522. 
206 In questa gamma di attività le azioni positive possono essere viste anche come le manifestazioni 
più tipiche del dialogo sociale, poiché possono avere come presupposto l’accordo tra le parti 
sociali. Il dialogo sociale può infatti produrre esiti negoziali o intese tra le parti sociali, aventi 
natura orientativa e non prescrittiva, con la conseguente indicazione di linee-guida e di buone 
prassi. Per giungere a tali risultati, il monitoraggio periodico e la valutazione di impatto delle 
misure approntate sulle imprese e sui lavoratori, la definizione di progetti ed anche di manuali di 
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3.1 Il Comitato Nazionale di Parità 
Come già detto, gli organismi istituzionali principali operanti nel 
settore del lavoro sono il Comitato nazionale di parità presso il 
Ministero del Lavoro e i Consiglieri e le Consigliere di parità. 
Riguardo al primo di questi – per esteso è denominato Comitato 
Nazionale per l’attuazione dei principi di parità di trattamento ed 
uguaglianza di opportunità tra lavoratori e lavoratrici – si tratta di un 
organismo composito, costituito infatti sia da soggetti rappresentativi 
delle organizzazioni imprenditoriali e sindacali maggiormente 
rappresentative e dell’associazionismo femminile, sia da soggetti di 
estrazione burocratica, rappresentativi di diversi ministeri.
208
 Questo è 
stato istituito con d.m. 23 ottobre 1991
209
 e la disciplina originaria era 
contenuta nella l. n. 125/91, poi rivisitata dal d.lgs. n. 196/00 ed oggi 
la troviamo riportata negli artt. 8-11, d.lgs. 198/06.
210
 L’attuale 
Comitato Nazionale di Parità è stato costituito ed insediato nel nostro 
ordinamento verso la fine del 2010. Inoltre la recente modifica 
apportata dal d.lgs. n. 5/10 al d.lgs. n. 198/06 – normativa di 
attuazione della dir. n. 2006/54/CE, detta di rifusione – non ha 
realizzato alcun effettivo riordino dell’assetto delle istituzioni di 
                                                                                                                                                                       
buone pratiche, lo svolgimento di convegni o seminari rappresentano tutti attività necessarie e 
preliminari alla regolazione collettiva. 
207
 F. GUARRIELLO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 523-528. 
208 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., p. 317. 
209 In verità nel nostro ordinamento esistevano già il Comitato nazionale per l’attuazione dei 
principi di parità di trattamento ed uguaglianza di opportunità tra lavoratori e lavoratrici, previsto 
nel d.m. 2 dicembre 1983, e la Commissione nazionale per la realizzazione della parità tra uomo e 
donna, istituita presso la Presidenza del Consiglio dei ministri con d.P.C.M. 12 giugno 1984. Il 
Comitato si è sempre distinto dalla Commissione poiché questa ha assunto una natura prettamente 
politica, al fine della realizzazione del principio di parità in ogni settore della vita sociale, dunque 
non concentrandosi solo nel campo del lavoro. 
210 Tale soggetto inoltre, nel 2007, è stato coinvolto nell’opera di riduzione della spesa a carico 
delle Pubbliche Amministrazioni destinata ad organismi vari, attuata mediante interventi di 
riordino ed anche di soppressione o accorpamento. 
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parità, dunque si è rivelata inadeguata allo scopo originariamente 
prefissato di ottenere una riforma funzionale ed efficace
211
.
212
 
Per quanto riguarda la sua struttura, a partire dal 2010, il Comitato è 
composto da ventisette membri aventi diritto di voto e venti membri 
sprovvisti di diritto di voto; il Ministro del Lavoro ne riveste la carica 
di presidente ed un ruolo rilevante è svolto anche dal Consigliere 
centrale per la parità. Le confederazioni sindacali maggiormente 
rappresentative a livello nazionale sono tenute a selezionare, in loro 
rappresentanza, quattordici membri, di cui sei nominati dai sindacati 
dei lavoratori, altri sei dalle associazioni industriali e i restanti due dal 
movimento cooperativo. Infine, gli ultimi undici membri vengono 
designati dalle associazioni e dai movimenti femminili maggiormente 
rappresentativi in ambito nazionale, al fine di assicurare in tal modo 
una reale rappresentanza femminile, riscontrandosi oltretutto in tale 
dato un tratto peculiare di tale organismo. Mentre gli altri venti 
membri citati, non aventi diritto al voto, i quali partecipano però alle 
riunioni, si distinguono a loro volta in un primo gruppo, di quattordici 
membri, che rispecchia la rappresentanza per così dire istituzionale,
213
 
e in un secondo gruppo, di sei membri, i quali rivestono il ruolo di 
esperti in materie giuridiche, economiche e sociologiche, aventi un 
bagaglio di competenze di tipo tecnico. La durata dell’incarico per 
tutti i componenti è triennale e la loro nomina spetta al Ministro del 
                                                             
211
 Le modifiche sono state definite dalla dottrina secondo due tipologie, ossia l’una riguardante 
correzioni di carattere tecnico, tecnico-politico, di rappresentanza delle istituzioni, l’altra inerente 
correzioni tese ad un migliore adempimento delle disposizioni europee da parte del nostro 
ordinamento, rivelatosi invece insufficiente. 
212 L. ANGELINI, sub art. 9, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
213
 Più precisamente, cinque di loro sono funzionari ministeriali del Ministero del Lavoro, altri sei 
sono funzionari di altri dicasteri coinvolti anch’essi nelle politiche per le pari opportunità, gli 
ultimi tre fanno parte della Presidenza del Consiglio dei Ministri. Per ognuno di questi gruppi si 
prevede che uno dei membri venga designato dalle organizzazioni dei dirigenti maggiormente 
rappresentative. 
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Lavoro; mentre per la convocazione dell’organo sono previste le due 
vie alternative dell’iniziativa del Ministro del Lavoro oppure della 
richiesta proveniente dalla metà più uno dei suoi membri. 
Passando ora all’aspetto sicuramente più interessante dei compiti 
spettanti al Comitato, diciamo subito che il nostro Codice ne riporta 
un elenco che, seppure molto dettagliato, non è ritenuto tassativo
214
 e 
peraltro è prevalentemente considerato incompleto e poco coerente 
nell’impostazione. Aggiungiamo inoltre che l’insieme originario delle 
attribuzioni, risalente alla l. n. 125/91, non ha subito radicali 
mutamenti tali da sconvolgerne le linee essenziali, ad oggi rimaste 
sostanzialmente tali nonostante i numerosi interventi, da ultimo quello 
del d.lgs. n. 5/10.
215
 Il Comitato si trova dunque a svolgere funzioni 
propositive, consultive, compositive, ma principalmente si occupa 
della promozione delle azioni positive per le pari opportunità tra uomo 
e donna in campo lavorativo. Anche in materia di funzioni non sono 
mancati i tentativi di classificazione da parte della dottrina, la quale ha 
proceduto per raggruppamenti dei singoli compiti in varie categorie. 
Citiamo primariamente le competenze di tipo promozionale e 
propagandistico, che involgono l’enucleazione di proposte nell’ambito 
delle tematiche interessate, l’opera di sensibilizzazione dell’opinione 
pubblica, ed ancora la rimozione di tutti i limiti che si frappongano al 
raggiungimento dell’uguaglianza tra i sessi in ogni aspetto del 
rapporto lavorativo. In secondo luogo troviamo le attribuzioni di tipo 
consultivo, esplicate principalmente tramite l’elaborazione 
obbligatoria di pareri. Un’altra categoria sta a racchiudere le funzioni 
                                                             
214
 Ciò può dedursi dalla lettera della norma interessata – art. 10, d.lgs. n. 198/06 – la quale in 
apertura dichiara che il Comitato deve occuparsi di qualsiasi intervento che sia rispondente ai 
propri fini. 
215 L. ANGELINI, sub art. 10, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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certificative e di controllo, riguardanti ad esempio la verifica delle 
corrette finalità attribuite ai vari progetti di azioni positive. Ma da 
ultimo dobbiamo citare l’ampio gruppo delle competenze informative 
e di studio, che include svariate attività, quali la verifica sulla corretta 
applicazione della legislazione in materia oppure sullo stato 
occupazionale dei due sessi, lo scambio di informazioni con gli altri 
organismi competenti in materia in ambito europeo, lo svolgimento di 
monitoraggi e ricerche
216
.
217
 
Ma va soprattutto sottolineato il ruolo preponderante che riveste il 
Comitato nell’attività di promozione delle azioni positive, attività che 
può essere diretta, ovvero realizzata dall’organismo stesso, oppure 
indiretta, incentivando adeguatamente le istituzioni e le aziende allo 
svolgimento delle medesime. Più nel dettaglio, quali compiti 
principali spettanti al Comitato nell’ambito di tale funzione, dobbiamo 
menzionare in primo luogo l’opera di selezione dei progetti di azioni 
positive, ai fini dell’ammissione al finanziamento pubblico; 
secondariamente anche l’elaborazione di proposte, pur non vincolanti 
per le parti, utili alla soluzione di controversie a carattere collettivo; e 
più in generale la definizione di misure che realizzino la parità di 
trattamento in ogni aspetto del rapporto lavorativo.
218
 
Di notevole rilievo è l’attività obbligatoria affidata all’organismo, da 
cui scaturisce l’attuazione in concreto dei compiti appena detti, 
rappresentata dall’elaborazione annuale del cosiddetto Programma-
                                                             
216
 La dottrina ha elaborato più di recente una diversa lettura delle funzioni del Comitato, 
classificate dunque alcune come competenze preventive delle discriminazioni o di promozione 
delle pari opportunità, altre invece di gestione di tutto il sistema della legislazione in materia, 
mentre altre repressive nei confronti delle fattispecie che violano le disposizioni vigenti, ed una 
funzione informativa residuale, possiamo dire di sostegno a tutte le attività dell’organismo. 
217
 Ibidem. 
218
 Il d.lgs. n. 5/10 ha attribuito altri compiti al Comitato, soprattutto inerenti l’attuazione di misure 
di conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro. 
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Obiettivo.
219
 Tale documento deve prevedere prima di tutto le singole 
tipologie di azioni positive pensate per l’anno considerato e in attesa 
di adozione; in secondo luogo deve specificare i soggetti ammessi per 
ciascuna tipologia, i corrispondenti criteri di valutazione, la durata 
massima dei progetti ed i soggetti destinatari degli interventi. La 
rilevanza attribuita a tale strumento deriva dal fatto che l’eventuale 
non conformità di un progetto di azione positiva rispetto al 
programma ne esclude direttamente la presa in esame. Tale 
meccanismo farebbe in modo che la valutazione dei progetti ed il 
conseguente finanziamento risultino maggiormente razionali e 
adeguati, arrivando ad attribuire al Comitato una funzione quasi di 
orientamento per la preparazione futura di progetti, per mezzo delle 
utili indicazioni.
220
 È interessante notare come il Comitato abbia 
operato gradualmente, nell’arco della successione dei vari programmi-
obiettivo, una selezione ragionata delle finalità possibili delle azioni 
positive, sulle quali ha indirizzato i relativi progetti presentati dai 
soggetti legittimati; in tal modo si è abbandonato nel tempo l’obiettivo 
– prioritario secondo la legge del ’91 – dell’aumento dell’occupazione 
femminile, favorendo piuttosto l’ingresso di azioni positive esemplari, 
come quelle dirette alle modifiche nell’organizzazione del lavoro 
favorevoli alle lavoratrici. Questo cambiamento probabilmente è stato 
la conseguenza di una visione più realistica delle problematiche 
emergenti, maturata sulla notevole difficoltà nell’ottenere realmente 
                                                             
219 Tale impegno è stato previsto dal d.lgs. n. 196/00. A tale scopo il Ministero del Lavoro e il 
Ministero delle Pari Opportunità devono definire preliminarmente, con apposito decreto, le 
procedure per le richieste provenienti dai soggetti legittimati alla presentazione dei progetti, per la 
relativa valutazione, e per l’erogazione dei finanziamenti. 
220 L. ANGELINI, sub art. 10, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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un aumento dell’occupazione femminile, a ragione dell’acclarata 
esiguità delle risorse a disposizione.
221
 
Lo strumento del programma-obiettivo si è rivelato utile, se vogliamo, 
anche ai fini di un riordino dell’ampia e complessa gamma di azioni 
positive proposta dal nostro legislatore tramite la nota tecnica 
dell’individuazione funzionale; infatti a questa viene affiancata la 
tecnica delle azioni positive nominate, messa a punto dai suddetti 
programmi mediante una selezione più definita ed oggettiva ed una 
migliore qualificazione dei vari obiettivi rispetto alla tecnica 
precedente. Una riflessione su tale aspetto ha portato a riconoscere in 
tale strumento un rimedio all’assenza di una nozione giuridica di 
azione positiva, all’ampiezza dei progetti attuabili ed anche dei 
soggetti ammissibili al finanziamento, fungendo i criteri dettati dal 
programma da guida anche per l’individuazione della nozione di 
azione positiva.
222
     
Dedichiamo alcuni cenni a due organismi correlati al Comitato – il 
Collegio istruttorio e la Segreteria tecnica. Il primo rappresenta un 
organo di supporto,
223
 che svolge sostanzialmente compiti esecutivi, 
quali la stesura dei pareri, l’attività istruttoria inerente alle varie 
fattispecie discriminatorie ed altri adempimenti a scopo certificativo. 
La Segreteria tecnica si pone a latere rispetto al Comitato ed anche al 
Collegio. In verità questa non rappresenta un vero e proprio 
organismo autonomo al pari degli altri, ma piuttosto una semplice 
struttura tecnico-organizzativa; in quanto tale le spettano funzioni di 
                                                             
221 Ibidem. 
222 L. ANGELINI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
223 I suoi componenti infatti sono il vicepresidente del Comitato, il Consigliere nazionale di parità, 
i sei esperti, membri del Comitato senza diritto di voto, un magistrato e tre dirigenti o funzionari 
provenienti uno dal Ministero del Lavoro, uno dal Dipartimento delle pari opportunità e uno dal 
Dipartimento delle politiche della famiglia; anche tale organo ha durata triennale. 
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amministrazione e di supporto tecnico dei due organi, ed ha 
sostanzialmente compiti esecutivi
224
.
225
 
 
3.2 Le Consigliere e i Consiglieri di Parità 
L’istituzione del secondo organismo da trattare avvenne già con la l. 
n. 863/84, ma il perfezionamento e la completa definizione della sua 
disciplina risalgono alla l. n. 125/91,
226
 la quale ha affiancato ai/lle 
Consiglieri/e centrali e regionali il/la Consigliere/a provinciale. 
Successivamente nel 2000 si assiste ad una riforma di tale organismo 
ad opera del d.lgs. n. 196/00, che ne ha ridefinito il regime giuridico, 
per arrivare infine alla disciplina attualmente vigente contenuta nel 
d.lgs. n. 198/06.
227
 Quest’ultima normativa formalmente ha voluto 
abrogare la precedente, ma in sostanza ne ha riprodotto quasi 
interamente la disciplina, senza operare modifiche rilevanti. 
Dalla lettura delle norme specifiche di nostro interesse
228
 a prima vista 
notiamo l’uso ripetuto di una terminologia a carattere sessuato e non 
più neutro, utilizzata già a partire dal d.lgs. n. 196/00.
229
 Proprio in 
relazione a tale aspetto è interessante una considerazione sull’inciso 
della norma iniziale che prevede la designazione di una Consigliera – 
di sesso femminile – in caso di parità di requisiti. Avendo suscitato 
diverse perplessità a livello interpretativo, la dottrina ha infine optato 
per la valenza generalizzata del disposto, dunque da osservarsi 
                                                             
224
 Il personale di cui è composta proviene dalle varie Direzioni generali del Ministero del Lavoro. 
225 L. LAZZERONI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 15 ss.. 
226 Precisamente nell’art. 8, l. n. 125/91. 
227
 Così come modificato dal d.lgs. n. 5/10. Aggiungiamo che, come il Comitato nazionale di 
parità, anche l’ufficio del/la Consigliere/a di parità rientra nel campo di applicazione del 
provvedimento del 2007 inerente alla riduzione della spesa a carico delle P.A. destinata ad 
organismi vari, citato precedentemente. Un altro documento da citare come integrazione a tale 
disciplina è la Convenzione-quadro del 2001, che contiene indicazioni più dettagliate circa le 
modalità di organizzazione e di funzionamento dell’Ufficio. 
228
 Artt. 12-20, d.lgs. n. 198/06. 
229 Ci riferiamo all’espressione “le consigliere e i consiglieri”. 
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nell’ambito della regolare procedura di nomina, e lo ha definito come 
un vero e proprio meccanismo di preferenza per il genere femminile; 
si capisce dunque come già di per sé questo può costituire uno 
strumento di attuazione dei principi dell’empowerment e del 
mainstreaming, coerentemente con il dettato della norma di apertura 
del nostro Codice.
230
 
Dalla stessa norma appena trattata viene poi stabilita la collocazione 
dell’organo, che risulta presso il Ministero del Lavoro, per quanto 
riguarda il livello nazionale, e presso gli assessorati al lavoro, 
relativamente ai livelli regionale e provinciale;
231
 in più viene imposta 
la presenza, al fianco di quelli effettivi, anche dei/lle Consiglieri/e 
supplenti, ciò al fine di garantire maggiore continuità nello 
svolgimento della relativa attività.
232
 
Tali organismi si presentano quali figure monocratiche, che rivestono 
inoltre la qualifica di pubblici ufficiali.
233
 I/Le Consiglieri/e di parità 
regionali e provinciali vengono designati/e dalle istituzioni locali 
competenti ai livelli provinciale e regionale e vengono nominati/e dal 
Ministro del Lavoro, di concerto con il Ministro delle Pari 
Opportunità, adottando apposito decreto.
234
 Il loro incarico ha una 
durata quadriennale ed è rinnovabile fino a due volte; inoltre per 
                                                             
230 L. ANGELINI, sub art. 12, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
231 Viene precisato tuttavia che tali sedi sono funzionalmente autonome e provviste delle adeguate 
dotazioni. 
232 A questi è stata riconosciuta pari dignità, in via generale, rispetto ai soggetti titolari, rivestendo 
un ruolo complementare e fungibile nelle attività spettanti a questi ultimi. Tuttavia dato il rapporto 
ancora molto controverso tra i soggetti supplenti e quelli effettivi, il d.lgs. n. 5/10 ne ha tentato un 
chiarimento, stabilendo che il/la Consigliere/a supplente interviene in seguito ad apposito mandato 
ed in sostituzione del titolare.   
233 Tale condizione oltretutto comporta il dovere per tali soggetti di informare l’autorità giudiziaria 
ogniqualvolta vengano a conoscenza di reati durante l’esercizio delle loro funzioni. 
234 È previsto anche un rimedio per l’eventualità della mancata o illegittima designazione da parte 
degli organi locali, trascorsi sessanta giorni dalla fine della carica precedente, in quanto il Ministro 
del Lavoro può direttamente effettuare la nomina, sempre di concerto con il Ministro delle Pari 
Opportunità. 
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garantire una funzionale continuità nella loro attività, il/la 
Consigliere/a uscente continua ad operare fino alle nuove nomine. 
Inerente sempre al tema del mandato del/la Consigliere/a, l’istituto 
della revoca è stato recentemente molto dibattuto, e in più ha dato 
origine a discussioni sui più ampi aspetti dell’indipendenza e 
dell’autonomia di tale organo. Vediamo infatti come il d.lgs. n. 198/06 
non tratti affatto il tema della possibile revoca del mandato, ma 
prevede solo l’eventuale decadenza dall’incarico, oltretutto in un caso 
residuale.
235
 L’istituto della revoca è apparso sulla scena nel 2008, in 
seguito ad apposito provvedimento del Ministro del Lavoro,
236
 dando 
luogo a pronunce giurisprudenziali e conseguentemente a dibattiti tra 
gli studiosi circa il ruolo rivestito all’interno dell’ordinamento dai/lle 
Consiglieri/e di parità e l’osservanza delle disposizioni provenienti dal 
diritto europeo. Si può osservare come nel nostro ordinamento non si è 
optato per l’istituzione di un’autorità indipendente, ma al contrario per 
quella di un Ufficio incardinato nell’amministrazione statale, dotato 
pur sempre secondo la legge di autonomia e posto a presidio di 
interessi costituzionalmente protetti.
237
 Traspare tuttavia l’ambiguità 
di tale figura, poiché in concreto è fortemente vincolata dall’organo 
politico, il quale si occupa della nomina e dell’apporto di mezzi e di 
personale, ma molto spesso non è neanche in grado di darle il 
supporto adeguato di cui necessiterebbe. Il quadro così configurato 
rischia conseguentemente di non essere conforme al dettato europeo, 
che prescrive come requisito necessario l’indipendenza nell’esercizio 
                                                             
235
 Si tratta dell’ipotesi di mancanza o di ritardo, superiore a tre mesi, della presentazione del 
rapporto sull’attività espletata dagli organismi agli organi governativi competenti.  
236
 Nel caso di specie il Ministro ha motivato il suo intervento con la mancanza di sintonia espressa 
dal/la Consigliere/a di parità riguardo agli indirizzi del Governo. 
237 L. ANGELINI, sub art. 14, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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delle funzioni, scevro da interferenze e condizionamenti, emergendo 
qui invece quale elemento critico proprio la carente indipendenza.
238
 
Per consentire l’adeguato svolgimento di compiti di tipo tecnico e di 
funzioni alquanto complesse è richiesto dalla normativa vigente, per 
tutti i candidati alla nomina di Consigliere/a, il possesso di requisiti 
tecnici, di specifiche competenze
239
 e di pluriennale esperienza
240
 in 
tema di lavoro femminile, di mercato del lavoro e di normative sulla 
parità di opportunità, da dimostrare con l’adeguata documentazione.241 
Per concludere sul tema della sua struttura, a partire dalla riforma del 
2000, con l’obiettivo di potenziare la figura del/la Consigliere/a, è 
stato istituito il Fondo per il sostegno delle attività svolte dalla stessa, 
alla cui gestione partecipano i tre Ministri del Lavoro, delle Pari 
Opportunità e dell’Economia insieme alle regioni ed alle province.242 
È stata appositamente costituita inoltre una Commissione 
interministeriale per la gestione di tale Fondo, alla quale spetta 
l’elaborazione della proposta di riparto tra le regioni della quota ad 
esse destinata e l’approvazione dei programmi definiti dalla Rete 
Nazionale dei/lle Consiglieri/e. Oltretutto nella norma considerata
243
 
troviamo già un’elencazione tassativa di tutti gli interventi ammessi al 
finanziamento, e dunque di tutte le spese da fronteggiare. 
Spostando la nostra attenzione al tema delle attribuzioni del/la 
Consigliere/a, come prima visto per il Comitato, anche per i/le 
                                                             
238 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., pp. 318-319. 
239 Tale requisito riguarda i percorsi di studio, di ricerca e di formazione. 
240
 Tale requisito riguarda lo svolgimento di attività lavorativa per almeno due anni presso enti e 
amministrazioni pubbliche o private. 
241 In realtà, guardando agli obblighi sanciti dal diritto europeo, i requisiti necessari non sarebbero 
solo di carattere tecnico, ma anche requisiti di indipendenza, di autorevolezza, di imparzialità, da 
mettere in atto durante lo svolgimento di tutte le attività spettanti ai/lle Consiglieri/e. 
242
 I Ministri emanano i decreti annuali sulla ripartizione delle risorse e quelli sull’erogazione delle 
indennità spettanti ai singoli soggetti; le regioni e le province elaborano pareri circa tali decreti. 
243 Art. 18, d.lgs. n. 198/06. 
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Consiglieri/e la normativa
244
 ne ha previsto la consueta elencazione 
dei compiti, tuttavia non a carattere tassativo, ma solo esemplificativo, 
poiché a tali soggetti è consentito in ogni modo di intraprendere 
qualsiasi altra iniziativa, coerente certamente con gli obiettivi 
prefissati. È importante da subito sottolineare la duplicità di funzioni 
attribuite all’organo medesimo, comprendenti sia funzioni 
antidiscriminatorie,
245
 dunque di controllo dell’attuazione del 
principio di uguaglianza, sia funzioni di promozione di progetti di 
azioni positive, tese alla realizzazione della parità di trattamento in 
campo lavorativo. I compiti di cui parliamo spaziano dalla 
promozione delle pari opportunità mediante la presenza costante sul 
territorio, in qualsiasi sede in cui si elaborino le politiche del lavoro e 
per mezzo della concertazione sociale, fino all’espletamento 
dell’attività istruttoria, per la rilevazione delle situazioni di squilibrio 
di genere,
246
 correlata all’attività conciliativa ed alle azioni in 
giudizio,
247
 ed anche ad un’attività parallela di supporto tecnico e di 
consulenza. Dall’elencazione contenuta nella norma dunque ricaviamo 
compiti di tipo propositivo, di dialogo, collaborativo, di consultazione 
e soprattutto di indirizzo sui processi decisionali in campo lavorativo; 
ciò a ragione del fatto che l’organismo è considerato il principale 
rappresentante dell’interesse di genere, e il medesimo ripropone 
costantemente tale principio come baluardo da tenere fermo 
                                                             
244 Precisamente art. 15, d.lgs. n. 198/06. 
245
 Vengono presi in considerazione tutti i casi di discriminazione nell’accesso al lavoro, nella 
formazione professionale, nell’avanzamento di carriera, nelle condizioni lavorative. 
246 Il/La Consigliere/a di parità, infatti a tale scopo, può predisporre delle verifiche ispettive 
all’interno dei luoghi di lavoro, coinvolgendo le strutture ispettive competenti, al fine di verificare 
la sussistenza di discriminazioni. 
247 Ricordiamo quanto precedentemente detto sul fondamentale ruolo svolto dal/la Consigliere/a 
nel campo delle azioni giudiziarie qualora si abbiano casi di discriminazione di genere nel lavoro. 
Per la disciplina vigente si rinvia al primo capitolo. 
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nell’elaborazione delle politiche del lavoro.248 Oltre alla funzione di 
prevenzione delle discriminazioni, possiamo enucleare altre tipologie 
di poteri di sua spettanza; ad esempio, riguardo al/la Consigliere/a 
regionale, quello di ricevere i rapporti informativi circa la situazione 
del personale da parte delle aziende,
249
 oppure, più in generale, quello 
di controllare sul territorio, attraverso studi ed analisi, le realtà 
occupazionali nei luoghi di lavoro, servendosi delle apposite indagini 
svolte in loco dalle Direzioni provinciali e regionali del lavoro, 
svolgendo correlati poteri di intervento preventivo, repressivo, o teso 
semplicemente a facilitare l’incontro tra domanda ed offerta di lavoro. 
Allo scopo di agevolare maggiormente il loro lavoro, importante è 
anche la previsione di forme di cooperazione istituzionale tra le 
strutture locali competenti e i/le Consiglieri/e, che garantiscano servizi 
di assistenza tecnica e di supporto, e che possono essere perfezionate 
anche mediante la stipula di convenzioni tra il Ministero del Lavoro, 
le regioni e gli enti locali. 
Quale strumento di controllo sul corretto svolgimento delle attività da 
parte dei/lle Consiglieri/e è prevista annualmente la redazione di un 
rapporto sull’attività effettivamente svolta nell’anno considerato, che 
vede come destinatari gli organi competenti per la designazione e la 
nomina.
250
 Oltre ai compiti loro propri, non dimentichiamo l’altro 
importante dato della loro partecipazione come membri di diritto a 
numerosi organismi istituzionali, competenti nelle politiche del 
                                                             
248 L. ANGELINI, sub art. 15, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
249
 Sull’argomento si rinvia a quanto detto più avanti. 
250
 Tale documento ha esplicato un’importante funzione di comunicazione e di monitoraggio nei 
riguardi di tali organi. 
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lavoro, presso tutti i livelli territoriali, ed anche alle commissioni di 
parità e ad altri organismi di parità
251
.
252
 
 
3.2.1 Il rapporto sulla situazione del personale 
Prima di proseguire nel nostro discorso sui soggetti, è opportuno 
spendere ora qualche parola sul rapporto informativo citato poco 
sopra, strumento che appare di notevole importanza per il ruolo di 
supporto svolto a favore degli organismi di parità appena trattati. 
Innanzitutto sono obbligati alla redazione di tale documento le aziende 
pubbliche e private con più di cento dipendenti, dunque ne sono 
esonerate le aziende medio-piccole. Il rapporto deve descrivere la 
situazione del personale sia maschile che femminile occupato 
nell’azienda interessata, dovendo dar conto dello stato attuale che 
connota i vari aspetti del rapporto lavorativo, quali le assunzioni, la 
formazione professionale, i passaggi di categoria, i licenziamenti, la 
retribuzione e i pensionamenti. Viene elaborato a cadenza biennale, 
ma i suoi contenuti devono riferirsi all’ultimo mese di ogni anno e 
devono riguardare tutte le unità produttive e le dipendenze aziendali 
nel loro complesso, ed ogni unità produttiva con oltre cento 
dipendenti. Successivamente deve essere inviato alle rappresentanze 
sindacali aziendali ed al/la Consigliere/a regionale di parità.
253
 
Recentemente il d.lgs. n. 5/10 ha previsto la successiva trasmissione 
dei contenuti del documento anche alla Consigliera nazionale di 
                                                             
251 Sappiamo anche che il/la Consigliere/a nazionale di parità partecipa al Comitato nazionale di 
parità e al Collegio istruttorio. 
252 C. CALVANELLI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 37 ss.. 
253 Anche in tale campo è previsto l’intervento dei servizi ispettivi della Direzione del Lavoro 
competente, dietro richiesta da parte degli organismi sindacali e dei/lle Consiglieri/e di parità, nel 
caso in cui le aziende si mostrino inadempienti all’obbligo disciplinato. Viene concesso prima di 
tutto un ulteriore termine entro cui poter provvedere, e nel caso in cui permanga l’inadempimento 
si applica una sanzione amministrativa pecuniaria; solo in circostanze di una certa gravità può  
essere stabilita anche una sospensione dei benefici contributivi concessi eventualmente all’azienda.  
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parità, al Ministro del Lavoro ed al Dipartimento delle Pari 
Opportunità, al fine di ottenere una maggiore diffusione di 
informazioni, estremamente utili per indirizzare le rispettive attività di 
propria competenza. 
Il documento riveste la funzione fondamentale di consentire di 
conoscere tutte le realtà nelle quali le fattispecie discriminatorie 
potranno originarsi, di verificare costantemente le prassi applicate nei 
luoghi di lavoro e gli andamenti occupazionali potenzialmente 
discriminatori.
254
 Dalla sua funzione conoscitiva deriva la sua natura 
di strumento essenziale proprio per l’attuazione dei progetti di azioni 
positive
255
.
256
 
 
3.2.2 La Rete Nazionale dei/lle Consiglieri/e di Parità 
A ridosso della riforma del 2000 fu avvertita l’esigenza di creare un 
raccordo stabile tra le varie figure dislocate sul territorio, affinché si 
garantisse maggiore effettività ed efficienza all’attività da queste 
esplicata. A tale scopo intervenne la suddetta riforma con l’istituzione 
della Rete Nazionale dei/lle Consiglieri/e, poiché l’originaria 
disciplina del ’91 aveva previsto una sorta di relazione solo tra i 
singoli Uffici ed il Comitato Nazionale.
257
 Ad oggi la Rete Nazionale 
si presenta come un’organizzazione che crea una connessione costante 
tra i/le singoli/e Consiglieri/e, che facilita in tal modo la divulgazione 
e lo scambio di informazioni e buone prassi concernenti tutti i settori 
in cui esse operano. Per comprendere meglio l’importante ruolo svolto 
                                                             
254
 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., p. 320. 
255 Da non trascurare è la sua funzione fondamentale di raccolta di dati utile alla predisposizione 
dei piani di azioni positive da parte delle P.A., come vedremo nel prosieguo. 
256 L. ANGELINI, sub art. 46, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 337-343; C. COMINATO, in L. CALAFÀ – D. 
GOTTARDI (a cura di), op. cit., pp. 368-373. 
257
 L’intenzione originaria era quella di preservare il più possibile l’autonomia e l’indipendenza dei 
singoli organismi. 
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da tale struttura facciamo riferimento a quanto detto precedentemente 
circa la figura del/la Consigliere/a, considerata appunto il 
rappresentante per eccellenza dell’interesse di genere, il quale 
interesse, nell’ambito allargato della Rete Nazionale, risulta in 
gestione condivisa poiché risulta di interesse comune.
258
 
La struttura viene coordinata dalla Consigliera Nazionale di parità, la 
quale convoca le riunioni almeno due volte all’anno, ne è presidente259 
e dà impulso generale a tutta l’attività della Rete;260 precisiamo inoltre 
che nonostante ciò questa non subisce alcun potere di controllo da 
parte della Consigliera Nazionale, in quanto i singoli Uffici 
conservano pur sempre la loro autonomia d’azione nei territori di loro 
competenza. Andando a guardare alcune delle attività più rilevanti 
svolte dalla Rete, citiamo ad esempio quella di controllo sullo stato di 
applicazione della legislazione nelle materie interessate o sul 
funzionamento degli uffici, di elaborazione di indirizzi e decisioni, 
nelle apposite riunioni, che orienteranno il lavoro dei singoli uffici. 
Aggiungiamo infine che la Consigliera Nazionale è tenuta 
annualmente a predisporre un rapporto relativo sia alla propria attività 
sia a quella della Rete Nazionale,
261
 in cui devono essere riportati 
diversi dati inerenti alla loro attività, quali le difficoltà riscontrate 
durante il lavoro, i risultati ottenuti dalle attività concluse e soprattutto 
i programmi per le nuove attività. Tale documento a sua volta diventa 
la base per la preparazione di un’altra relazione, questa volta destinata 
al Parlamento, per la quale deve provvedere ogni due anni il Ministro 
                                                             
258
 L. ANGELINI, sub art. 19, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
259 Alle riunioni, oltre alla Consigliera Nazionale, prendono parte il vicepresidente del Comitato 
Nazionale ed un rappresentante designato dal Ministro delle Pari Opportunità. 
260
 Per lo svolgimento delle sue attività usufruisce anch’essa delle risorse stanziate dall’apposito 
Fondo citato prima. 
261
 Tale documento è il prodotto delle relazioni preparate dai singoli Consiglieri regionali e 
provinciali. 
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del Lavoro d’intesa con il Ministro delle Pari Opportunità. Previsto 
dalla riforma del 2000, il medesimo deve dar conto dello stato di 
applicazione della legislazione in tema di pari opportunità nel lavoro e 
degli effetti della stessa.
262
 Trattasi in sostanza di un ulteriore 
strumento che va ad incrementare il livello di collaborazione esistente 
tra tutte le istituzioni di parità, al fine ultimo di ottenere un 
coordinamento anche tra le politiche del lavoro e le politiche sociali in 
genere che operano trasversalmente rispetto al mercato del lavoro.
263
 
Avendo inoltre parlato originariamente di pluralismo organizzativo 
relativamente al nostro ordinamento, è opportuno aggiungere che, 
dislocati in maniera capillare sul territorio, possiamo trovare diversi 
Comitati per le Pari Opportunità, ovvero degli organismi predisposti 
dai contratti collettivi e che svolgono la loro attività all’interno dei 
singoli luoghi di lavoro. Dunque sono figure che fanno capo a realtà 
locali più ristrette, e ne possiamo incontrare di numerose. Anche a 
queste spettano diverse funzioni tra quelle che già conosciamo, come i 
compiti propositivi e consultivi circa la materia della parità di 
opportunità tra i sessi, affinché sia svolta un’attività più incisiva nelle 
singole realtà di più ristrette dimensioni.
264
 
In conclusione del nostro discorso sui soggetti in materia di pari 
opportunità, è importante operarne un’osservazione d’insieme. A 
prima vista infatti sembra trattarsi di un sistema consolidato di 
organismi specializzati che presidiano tale specifica materia con solide 
competenze, ma nella realtà ci accorgiamo dell’esistenza di molteplici 
disfunzioni, quali ad esempio le sovrapposizioni di competenze tra 
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 Tale ulteriore documento trae spunto sia dal rapporto annuale tenuto dalla Consigliera 
nazionale di parità, sia dai rapporti tenuti dalle Consigliere regionali e provinciali, sia dalle 
indicazioni provenienti dal Comitato nazionale di parità. 
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 L. ANGELINI, sub art. 20, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
264 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., p. 320. 
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questi, la mancata capacità effettiva di mettere in atto le funzioni loro 
assegnate o addirittura la mancata esistenza in concreto di molti di 
questi, previsti solo formalmente da contratti collettivi o da leggi 
regionali o statali. Ancora oggi dunque si attende una più concreta 
iniziativa da parte del legislatore a scopo di revisione e di riordino 
delle istituzioni di parità, avvertita come necessaria, poiché si deduce 
come la sovrapposizione di competenze tra questi vada ad incidere 
negativamente sul loro funzionamento. In altri termini a tali soggetti 
dovrebbe essere assegnato un bagaglio determinato di competenze, di 
strumenti e di risorse, distinti per ciascuno di questi, affinché risultino 
effettivamente, nel contesto attuale, i principali attori nella lotta 
concreta contro le discriminazioni di genere, in specie in ambito 
lavorativo.
265
 
 
4 Il funzionamento delle azioni positive 
Riprendendo ora le fila del discorso circa lo strumento delle azioni 
positive, andiamo a guardare in concreto al loro funzionamento, 
quindi alle modalità da osservare per la loro attuazione. Notiamo 
come tale aspetto si risolva sostanzialmente nella trattazione del 
meccanismo di finanziamento, in tutte le sue fasi, necessario per 
ottenere poi l’attuazione dei progetti di azioni positive. 
In primo luogo i progetti per i quali è previsto il rimborso delle spese 
sono quelli appositamente contemplati ogni anno dal Programma-
Obiettivo, come definito dal Comitato nazionale di parità. I soggetti 
legittimati a richiedere il suddetto beneficio possono essere i datori di 
lavoro, pubblici e privati, i centri professionali, le associazioni, le 
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 F. GUARRIELLO, in L. CALAFÀ – D. GOTTARDI (a cura di), op. cit., pp. 320-321; M. 
MCBRITTON, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 61 ss.. 
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organizzazioni sindacali, nazionali e territoriali.
266
 La specifica 
previsione, secondo la quale i progetti di azioni positive concordati 
previamente tra datori di lavoro ed associazioni sindacali 
maggiormente rappresentative sono privilegiati nella concessione dei 
finanziamenti, in concreto è stata scarsamente attuata, a causa della 
carente produzione contrattuale a livello collettivo che si è avuta in 
tema di parità tra i sessi, essendosi focalizzata tutt’al più su un numero 
limitato di tematiche e su esigui contenuti.
267
 
Andando a guardare nel dettaglio la procedura inerente al 
finanziamento, dopo la riforma del 2000 il Ministro del Lavoro ha 
provveduto, con apposito decreto, alla disciplina, prima nel 2001 e poi 
nel 2005, delle modalità da seguire per le richieste, per le valutazioni e 
per le erogazioni. È previsto che i soggetti dell’elenco debbano 
possedere innanzitutto i requisiti di onorabilità appositamente 
prescritti
268
; in seguito, presentando adeguata documentazione, 
possono rivolgere la domanda di ammissione al Ministero del Lavoro 
ed al Comitato nazionale di parità. Ricordiamo che il progetto per 
poter essere preso in considerazione dal Comitato deve essere 
conforme a quanto già stabilito nel programma-obiettivo; in più deve 
essere sottoscritto ed accompagnato dall’indicazione del tipo di 
finanziamento voluto, per poter essere inviato. Il suddetto decreto ha 
inoltre previsto che i costi preventivati debbano comunque attenersi ai 
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 Tale elenco è contenuto nell’art. 44 del Codice; mettendolo in relazione con l’ulteriore elenco 
previsto all’art. 43 sui soggetti promotori osserviamo che nonostante l’apparente sovrapponibilità, 
sono considerati autonomi, in quanto il primo è di natura tassativa, mentre il secondo 
esemplificativa. Dal carattere tassativo deriva che solo a quei determinati soggetti spetti una 
situazione giuridica attiva nei confronti della P.A. che è tenuta al finanziamento, propriamente un 
interesse legittimo. 
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 L. ANGELINI, sub art. 45, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
268 Si tratta di: costituzione da due anni, assenza di condanne penali, non sussistenza di procedure 
concorsuali negli ultimi cinque anni, accreditamento per i centri di formazione o iscrizione 
all’Albo regionale per le cooperative. 
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massimali dettati dal Ministero del Lavoro, ed ha ritenuto non 
rimborsabili alcune determinate tipologie di spese. 
A questo punto il Comitato può procedere alla valutazione dei 
progetti, osservando come sappiamo i criteri contenuti nel 
programma-obiettivo ed avendo a disposizione sei mesi di tempo 
entro cui dichiarare l’esito della valutazione. Nel caso in cui questo si 
pronunci per l’esito positivo il progetto può dunque essere realizzato; 
oltretutto una volta avuta l’autorizzazione ministeriale, la sua 
attuazione deve essere avviata entro due mesi da tale momento. 
Ottenuto ormai lo specifico finanziamento, per la successiva 
erogazione possono essere seguite alternativamente due modalità, le 
quali prevedono entrambe la messa a disposizione di due quote in due 
momenti diversi, accompagnate sempre da verifiche ispettive che ne 
attestino la correttezza.
269
 Notiamo inoltre che nel corso dell’intera 
procedura il Comitato di parità nazionale può espletare costantemente 
la sua funzione ispettiva, mediante controlli effettuabili in qualsiasi 
momento, rivolgendosi se del caso anche ai/lle Consiglieri/e di parità 
locali. Inoltre nell’ipotesi in cui i servizi ispettivi della Direzione 
provinciale del lavoro accertino la mancata o parziale attuazione dei 
progetti, i soggetti interessati andranno incontro alla decadenza dal 
beneficio, totale o limitata alla parte non attuata, ciò comportando 
come conseguenza la restituzione totale o parziale delle somme 
concesse, secondo le indicazioni fornite dal Comitato. 
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 Nel dettaglio, secondo il primo canale, viene concessa inizialmente una quota pari al 10% del 
finanziamento previsto e la somma rimanente spetta alla fine della procedura di attuazione, a 
condizione che venga prima espletata una verifica contabile da parte dei servizi ispettivi della 
Direzione provinciale del Lavoro sulla corretta fruizione del contributo, appoggiandosi sull’attività 
di controllo svolta dal Comitato nazionale; secondo l’altro canale, la prima parte della somma 
dovuta, che non deve superare l’80%, è erogata soltanto se garantita, tramite fideiussione o polizza 
assicurativa, e adeguatamente controllata, e a conclusione della procedura viene saldata dopo 
ulteriori controlli.  
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Dalla disciplina appena trattata dobbiamo inoltre tenere distinti quei 
progetti di azioni positive attuati per mezzo della formazione 
professionale, ai quali è riservato un regime particolare. Infatti ai 
medesimi può essere destinata una quota del Fondo di rotazione, da 
ripartirsi tra le Regioni, in seguito alla verifica annuale dell’idoneità 
dei progetti al raggiungimento degli scopi prefissati da parte della 
Commissione regionale permanente tripartita
270
.
271
 
È interessante presentare ora, a chiusura della trattazione sul 
funzionamento generale degli strumenti considerati, una panoramica 
relativa ai progetti di azioni positive finanziati nell’ultimo 
ventennio.
272
 Dall’insieme delle esperienze precedenti, notiamo come 
ci sia stato uno spostamento graduale dell’attenzione riguardo alle 
molteplici problematiche esistenti. Inizialmente i progetti erano 
incentrati sui temi dell’informazione, della sensibilizzazione e della 
formazione, mentre nel corso degli anni gli interventi sono stati più 
incisivi sugli aspetti delle condizioni di lavoro, dell’organizzazione 
del lavoro, dell’inquadramento, degli orari, della maternità, 
dell’accesso a settori a presenza prevalentemente maschile. Riguardo 
al problema del finanziamento dei progetti, per la loro buona riuscita, 
il Comitato da sempre si è preoccupato di coordinare ad un livello 
ottimale tutte le forme di stanziamento disponibili, avendo subìto 
queste nel corso degli anni una sempre maggiore riduzione, con 
l’impegno ad evitare il più possibile inutili sprechi e sovrapposizioni 
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 Tuttavia dall’esperienza applicativa si evince come in realtà il Fondo di rotazione non sia stato 
opportunamente utilizzato, con la conseguenza che, poiché anche tale tipologia di progetti ha 
usufruito del canale di finanziamento comune, le risorse sono divenute sempre più carenti per la 
realizzazione degli altri obiettivi diversi dalla formazione. 
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 M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 305-314. 
272 Ragionando in termini numerici, ci riferiamo al periodo compreso tra il 1991 ed il 2010, nel 
quale sono stati finanziati 847 progetti con una spesa di circa 76 milioni di euro, trovando come 
destinatarie circa 25.000 donne lavoratrici, per lo più in giovane età e senza occupazione. 
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nell’utilizzo delle risorse.273 Non dimentichiamo oltretutto 
l’importanza della possibilità di fruire dei fondi stanziati a livello 
europeo – Fondi Sociali Europei – vista la consolidata affermazione 
anche in ambito europeo delle politiche di genere; queste hanno 
portato, anche a tale livello, all’elaborazione dei programmi d’azione 
diretti all’ingresso nel mercato del lavoro ed alla parità di trattamento 
nei riguardi del genere femminile. Ulteriore fonte utilizzabile per il 
finanziamento è rappresentata dal Fondo per le Politiche relative ai 
diritti ed alle pari opportunità, istituito nel 2006 presso la Presidenza 
del Consiglio dei Ministri e destinato ad essere suddiviso tra le 
Regioni. 
 
5 Le azioni positive nelle Pubbliche Amministrazioni 
Come noto, il nostro ordinamento, pur avendo adottato da sempre il 
modello della volontarietà per le iniziative di azione positiva, nello 
stesso tempo ha confermato un sistema a doppio binario, per 
preservare la particolarità del settore pubblico, nel quale infatti vige 
l’obbligatorietà di tali iniziative. Probabilmente la scelta può essere 
giustificata dalla volontà di rendere l’attività svolta dalle Pubbliche 
Amministrazioni un esempio che possa di conseguenza indirizzare 
positivamente anche l’attività del settore privato, con l’idea di 
incentivare l’avvio delle azioni positive in qualsiasi luogo di lavoro. 
Dunque viene attribuito alle P.A. un vero e proprio ruolo di guida nel 
campo della promozione delle politiche di pari opportunità. 
                                                             
273
 L. ANGELINI, sub art. 45, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
D. GOTTARDI, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 51-56. 
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Nel settore pubblico, secondo quanto previsto dal nostro Codice,
274
 
vige l’obbligo di elaborare dei piani di azioni positive di durata 
triennale, affiancato da un sistema per correggere il problema della 
sottorappresentazione delle donne negli organici, con l’obiettivo finale 
della pari opportunità nel lavoro tra i due sessi. Dalla stretta 
correlazione tra i due istituti sono derivate letture discordanti riguardo 
all’efficacia della seconda, avendo sostenuto in tanti che la correzione 
della sottorappresentazione non possa operare in caso di 
inadempimento a monte dell’obbligo di definizione dei piani; non 
mancano peraltro da più parti diverse affermazioni dell’autonoma 
esecuzione del precetto sulla segregazione femminile, data la 
specificità dei suoi presupposti inerenti ai criteri in materia di 
assunzioni e di promozioni.
275
 Per quanto riguarda l’inquadramento 
nell’ambito del sistema delle fonti, tali piani sono stati ricondotti alla 
categoria degli atti organizzativi in regime di diritto pubblico, atti di 
alta amministrazione adottati dagli organi di vertice. Non possono 
essere considerati degli strumenti amministrativi di attuazione delle 
azioni positive, ma piuttosto essi avrebbero natura di atti 
amministrativi generali, in particolare di atti di programmazione
276
.
277
 
La normativa, per esigenze di maggior concretezza, ha voluto 
vincolare gli obiettivi prefissati dai piani a dei dati numerici, in quanto 
stabilisce che questi dovranno provvedere al riequilibrio della 
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 La disciplina era stata ripresa dal d.lgs. n. 196/00, il quale aveva modificato in parte quella 
originaria contenuta nella l. n. 125/91. L’art. 48 del Codice è ritenuta una norma integrativa 
rispetto all’art. 57 del T.U. sul pubblico impiego in materia di pari opportunità. 
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 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), Il nuovo diritto antidiscriminatorio, 
Milano, 2007, p. 444.  
276 Possono dunque assumere forme e contenuti di volta in volta diversi. Si collocano in una 
posizione di sopraordinazione rispetto ai provvedimenti riguardanti la stessa materia, ma questi 
ultimi non sono comunque atti di mera esecuzione o attuazione, potendo essere tenuti anche solo 
all’osservanza degli atti di programmazione. 
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 I. MILIANTI, sub art. 48, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
L. ZOPPOLI, in L. GAETA – L. ZOPPOLI (a cura di), op. cit., pp. 130-131. 
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presenza del genere femminile nelle posizioni in cui le donne sono 
sottorappresentate nella misura di almeno due terzi rispetto alla 
presenza maschile. Nei piani devono essere inserite anche le diverse 
attività che le P.A. intendono attuare. Dovendo riconoscere a prima 
vista il carattere di rigidità apportato al sistema dalla previsione 
dell’obbligatorietà degli interventi, questo può essere tuttavia 
compensato e mitigato dai margini di discrezionalità adottabili nella 
definizione dei contenuti, seppur limitati.
278
 
Importante è l’ulteriore previsione dell’obbligo di adeguata 
motivazione della eventuale scelta, in tema di assunzioni e sviluppi 
professionali, a favore dell’aspirante lavoratore di sesso maschile, 
nonostante il possesso da parte dei candidati di sesso diverso di uguale 
preparazione e qualificazione. La formula normativa ha suscitato 
notevole interesse da parte degli interpreti poiché indirettamente 
richiama le tematiche già ampiamente affrontate dalla giurisprudenza 
a livello europeo, in specie il problema delle quote riservate al genere 
femminile. Tuttavia la disposizione interessata si discosta ampiamente 
dalla previsione di una vera e propria quota, potendo essere tutt’al più 
letta come un meccanismo di preferenza, seppur ancora molto labile. 
La misura dell’obbligo di motivazione deve essere applicata 
rigorosamente, poiché è considerata vincolante indipendentemente da 
quanto previsto specificamente nel piano; si segue in tal modo una 
visione teleologica dello strumento, che metta in primo piano lo scopo 
principe che si tende a realizzare, ovvero il riequilibrio della presenza 
femminile. Conseguentemente, nell’opera di selezione del personale 
l’obbligo suddetto viene messo in atto in tutte le molteplici valutazioni 
intermedie, inerenti ogni requisito specifico, e non solo nello stadio 
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finale della procedura in cui si ha la valutazione complessiva. In tal 
modo si garantisce che le motivazioni saranno formulate in maniera 
più dettagliata e più trasparente.
279
 Si deduce che lo strumento 
costituisce per lo più un modo per agevolare l’operatività del divieto 
di discriminazione, apportando se non altro maggiore trasparenza al 
sistema; senza dimenticare la primaria necessità di un ottimo 
funzionamento a monte del meccanismo antidiscriminatorio.
280
 
In seguito agli scarsi risultati prodotti con le previsioni della legge del 
’91 in materia, in termini di effettività, la riforma del 2000 ha 
provveduto a colmare alcune lacune, nel tentativo di maturare 
un’esperienza applicativa più soddisfacente. In primo luogo è stato 
introdotto il diritto anche per i datori di lavoro pubblici del rimborso 
delle spese, richieste dall’attuazione delle azioni positive. Infatti, 
seguendo l’apposita procedura vista precedentemente, questi possono 
presentare la richiesta di rimborso, totale o parziale, degli oneri 
riguardanti quei progetti di azioni positive conformi ai contenuti del 
programma-obiettivo.
281
 In secondo luogo un diverso contributo 
mirante ad una maggiore efficacia della normativa è rappresentato 
dall’introduzione di una sanzione per l’eventuale inadempimento, da 
parte delle Pubbliche Amministrazioni, dell’obbligo a loro carico, 
ossia nel dettaglio l’impossibilità di assunzione di ulteriore 
personale.
282
 L’innovazione è stata avvertita come necessaria in 
quanto nella precedente disciplina la mancanza della previsione di 
un’apposita sanzione ne rappresentava un notevole limite. Inoltre il 
tipo di sanzione prescelto rimane coerente con la disciplina generale, 
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280 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., pp. 444-445. 
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 Il piano definito dalle P.A. deve infatti prevedere azioni positive contemplate dal suddetto 
programma. 
282 Art. 6, d.lgs. n. 165/01. 
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poiché il concreto fabbisogno di organico di un’amministrazione deve 
tener conto proprio della parità di opportunità tra i sessi.
283
 
Il disposto dell’art. 48 del Codice va oltretutto correlato a quello 
dell’art. 57 del T.U. sul pubblico impiego, norma che è stata 
modificata notevolmente dalla l. n. 183/10 – cosiddetto Collegato 
Lavoro – per quanto riguarda la materia delle pari opportunità. 
Quest’ultima ha infatti introdotto le figure dei Comitati Unici di 
Garanzia, che hanno sostituito i precedenti Comitati per la Pari 
Opportunità e i Comitati per il Mobbing, spettando ai primi, di 
conseguenza, maggiori compiti e più ampie competenze.
284
 Tale 
assunto si evince già dalla stessa denominazione dell’organo – per 
esteso Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità e la 
valorizzazione del benessere del lavoratore e contro le discriminazioni 
– il quale racchiude in sé compiti consultivi, propositivi, di verifica, 
anche di collaborazione con la Consigliera Nazionale di Parità. Dato 
tale ampliamento notevole del suo campo d’azione la preoccupazione 
maggiore ha riguardato il rischio di un ulteriore indebolimento della 
funzionalità del sistema, in seguito alle recenti modifiche, tuttavia da 
scongiurare se solo si considera la specificità delle azioni positive di 
genere previste dall’art. 42 del Codice.285 La previsione originaria era 
dedicata esclusivamente alla pari opportunità di genere ed aveva 
riprodotto le apposite previsioni del d.lgs. n. 29/93 tese all’attuazione 
della l. n. 125/91 nel settore del pubblico impiego; rientrante nei 
principi generali della riforma, il principio di pari opportunità tra 
uomo e donna era dislocato in più norme all’interno del decreto, 
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 Le relative modalità di funzionamento sono disciplinate nel dettaglio dalle Linee-guida emanate 
dal Governo, mediante le Direttive. 
285 I. MILIANTI, sub art. 48, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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mentre ad oggi lo ritroviamo integrato con il generale obiettivo di 
contrastare qualsiasi tipo di discriminazione e di violenza
286
.
287
 
Relativamente all’obiettivo delle pari opportunità di genere sul lavoro, 
due sono le misure predisposte dall’art. 57 del T.U.: la riserva alle 
donne di un terzo dei posti nelle commissioni di concorso e la 
partecipazione delle dipendenti ai corsi di formazione e di 
aggiornamento in misura proporzionale alla loro presenza in organico. 
Attribuita ad entrambe dalla dottrina la qualifica di sistemi di quote, 
riguardo alla prima, essa mira principalmente agli obiettivi di 
valorizzare le competenze femminili e di correggere gli squilibri 
riscontrati, per promuovere la partecipazione del genere femminile 
alle sedi di “presa delle decisioni”. Per tale motivo ci troviamo di 
fronte ad una misura incisiva consistente in un’azione positiva 
indiretta, di cui è stata ribadita l’ammissibilità.288 Troviamo tuttavia 
prefissati nella norma alcuni limiti di operatività del suddetto obbligo, 
quali il requisito della comprovata competenza e l’eccezione della 
oggettiva impossibilità di reperire soggetti esperti di sesso femminile 
nelle specifiche materie del concorso.
289
 La seconda misura citata si 
avvicina ad un esempio di sistema di quote, che indirettamente mira 
ad assicurare maggiori opportunità di qualificazione e di carriera per 
le dipendenti e ad accelerare la correzione di disuguaglianze in tale 
campo
290
.
291
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 I. MILIANTI, sub art. 57, d.lgs. n. 165/01, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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della scelta effettuata.  
290 Secondo la disposizione le P.A. sono inoltre tenute a predisporre dei sistemi di organizzazione 
idonei a consentire la fruizione concreta del beneficio previsto, risultando dunque quali misure per 
la conciliazione tra vita professionale e vita familiare. 
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Per concludere il discorso sul settore pubblico le ultime due regole 
specificamente previste in tema di pari opportunità di genere non 
riguardano misure specifiche, come le precedenti, con incidenza 
diretta sui soggetti portatori del diritto – in tal caso le lavoratrici – ma 
indirizzano invece l’attività delle P.A. affinché si raggiungano gli 
obiettivi prefissati. Viene imposta infatti in primo luogo l’adozione 
costante di atti regolamentari mirati, che si rivelino incisivi di fronte a 
tali problematiche, servendosi delle direttive impartite a tale scopo dal 
Dipartimento della funzione pubblica.
292
 Mentre l’altra previsione 
riguarda in realtà non un impegno, ma per lo più un incentivo rivolto 
alle P.A. a predisporre finanziamenti da destinare ai programmi di 
azioni positive, ricordando a tal proposito la stretta correlazione, già 
nota, tra tale disposto e quello dell’art. 48 del nostro Codice.293 
 
6 Le azioni positive per la flessibilità 
Meritano alcune riflessioni ora le misure a favore della flessibilità 
nell’organizzazione del lavoro, contemplate in origine già dalla l. n. 
125/91, ed ora dal nostro Codice,
294
 pur sempre come rientranti nella 
serie delle azioni positive, ma utilizzando questa volta la tecnica del 
rinvio alla loro disciplina specifica, che troviamo nell’art. 9, l. n. 
53/00, modificato da ultimo dalla l. n. 69/09.
295
 La norma in esame fa 
riferimento letteralmente all’obiettivo della conciliazione tra tempi di 
                                                                                                                                                                       
291 I. MILIANTI, sub art. 57, d.lgs. n. 165/01, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
M. L. VALLAURI, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 135-158. 
292 Tale organo ha infatti l’importante compito di indirizzare, per mezzo delle direttive, gli 
interventi delle P.A. nel vastissimo settore delle pari opportunità e del contrasto delle 
discriminazioni e della violenza, non solo di genere. 
293 M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 328-336. 
294 L’art. 50 è specificamente dedicato all’argomento, benché operi un rinvio ad altra norma, ed è 
correlato all’art. 42 che menziona, tra quelle elencate, anche tali misure. 
295 Tale disciplina ha subìto nel tempo numerose modifiche, date dal susseguirsi di varie misure di 
attuazione a partire dal 2001. Da ultimo anche la l. n. 183/10 fa riferimento a tale norma, 
auspicando un potenziamento ulteriore degli istituti ivi previsti.  
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vita e tempi di lavoro, da raggiungere mediante una migliore 
articolazione della prestazione lavorativa ed un approccio al lavoro 
basato essenzialmente sul ciclo di vita. 
Per dare un quadro generale della disciplina, il sistema prevede la 
destinazione annuale da parte del Fondo per le politiche della famiglia 
– essendo competente per le azioni di flessibilità il Dipartimento per le 
Politiche della Famiglia – di una quota che andrà a finanziare, sotto 
forma di contributi, i datori di lavoro privati, a condizione che gli 
stessi attuino accordi contrattuali che prevedano determinate tipologie 
di azioni positive.
296
 Per fare alcuni esempi, si tratta di progetti che 
introducono delle forme di flessibilità nell’orario e 
nell’organizzazione del lavoro, che assegnino orari di lavoro il più 
possibile compatibili con le esigenze familiari, oppure di progetti che 
promuovono il reinserimento dei lavoratori in seguito alla fruizione di 
congedi parentali, e ancora, l’instaurazione di vere e proprie reti tra gli 
enti locali, le aziende e le parti sociali, che si attivino per la creazione 
di nuovi ed efficienti servizi, nell’ambito di determinati territori.297 
Rivelatesi necessarie innanzitutto all’elaborazione dei progetti ed 
anche al loro successivo funzionamento, sono da finanziare sia 
l’attività di consulenza, di supporto alla progettazione, sia quella di 
monitoraggio dei risultati ottenuti di volta in volta dalle azioni poste in 
essere. È importante soprattutto sottolineare che in questo settore, al 
contrario di quanto vediamo nel resto della nostra materia, i soggetti 
destinatari sono sia le lavoratrici sia i lavoratori, che si trovino nello 
                                                             
296 Una quota viene inoltre riservata per altri progetti riguardanti gli imprenditori, i lavoratori 
autonomi e i liberi professionisti, affinché siano affiancati da soggetti, in possesso dei giusti 
requisiti professionali, che collaborino con loro nello svolgimento dell’attività.   
297 Si auspica anche l’adozione di azioni sperimentali, come ad esempio la possibilità di fruire di 
asili-nido aziendali, ovvero di azioni che diano qualificazione all’azienda in merito alle azioni 
positive per la conciliazione. 
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status di genitori di figli minori,
298
 o aventi a carico soggetti disabili o 
infermi o anziani non autosufficienti. È il Presidente del Consiglio dei 
Ministri, affiancato dai Ministri competenti, che per far fronte alle 
richieste di contributi da parte dei suddetti soggetti, definisce nel 
dettaglio i criteri e le modalità da osservare per la loro erogazione, da 
suddividere per ogni singola tipologia di progetti, ed anche la durata 
delle azioni previste. 
Andando ad osservare in concreto l’operatività di tutto il sistema 
dobbiamo considerare che, nonostante non siano mancati nella lunga 
esperienza degli esempi di soluzioni adeguate circa l’articolazione 
degli orari di lavoro o il lavoro part-time, derivanti da contratti 
collettivi aziendali, l’attuazione dei progetti in realtà ha avuto tempi 
lunghi, subendo un blocco per diversi anni;
299
 più di recente le 
soluzioni prospettate non si sono rivelate appropriate rispetto agli 
obiettivi iniziali
300
.
301
 Tra gli elementi che hanno influito 
negativamente sul loro successo spicca sicuramente la circostanza per 
cui i progetti devono rientrare necessariamente in accordi collettivi; 
infatti la notevole mancanza di contrattazione che si è riscontrata in 
materia si è verificata poiché, in alcuni casi, le parti sociali non 
avevano ancora le competenze ed i mezzi adeguati per gestire il 
problema, ma in molti altri casi le imprese non hanno voluto ripensare 
l’organizzazione, atto invece doveroso per adattarsi alle esigenze ed al 
benessere dei lavoratori
302
.
303
 Il Governo solo nel 2010 è giunto ad una 
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 Sono stabilite per di più delle priorità nella destinazione delle misure in particolari circostanze, 
quali la presenza di figli disabili o minori fino a 12 anni, fino a 15 anni per i figli adottati. 
299
 L. CALAFÀ, sub art. 9, l. n. 53/00, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
300
 Ci riferiamo alle discipline sul lavoro a tempo parziale e sull’orario di lavoro in relazione alle 
tipologie contrattuali flessibili. 
301
 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 446. 
302
 Tuttavia dobbiamo anche dire che gli incentivi economici si sono rivelati inadeguati alla 
realizzazione di tali riorganizzazioni. 
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nuova definizione dei suddetti criteri, che ha sostituito quella 
precedente che risaliva al 2001, affinché potesse partire la messa in 
atto dei progetti nel 2011. Inoltre recentemente si è assistito ad un 
cambiamento nel meccanismo di finanziamento, in quanto prima si 
privilegiava la forma dei finanziamenti determinati in base alla 
specifica destinazione, che sappiamo, mentre ora la tendenza è più 
verso stanziamenti occasionali, senza la predefinita finalità a cui 
destinarli
304
.
305
 
Qualche osservazione in merito all’inquadramento delle misure 
appena trattate è d’obbligo, a ragione delle peculiarità che presentano 
e in quanto portano a ripensare il modello delle azioni positive di 
genere. Le azioni positive di conciliazione, avendo una connotazione 
bidirezionale, non possono propriamente dirsi azioni di genere in 
senso stretto, ma la tendenza alla neutralità, nell’ambito stesso del 
genere, data dal linguaggio adottato, tenta di ricondurre le misure 
miranti all’assunzione delle responsabilità familiari da parte degli 
uomini alla categoria delle azioni positive. Certamente questa è una 
lettura che va a stravolgere il modello di azione positiva del nostro 
diritto interno. Ci rendiamo conto che l’astrazione dal sesso è 
necessaria per tali misure proprio perché mirano a realizzare il giusto 
equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali e l’equa 
ripartizione tra padre e madre, essendo stati ormai parificati nel 
cosiddetto lavoro di cura.
306
 Per mitigare il problema dell’ambiguità 
                                                                                                                                                                       
303
 L. CALAFÀ, in Lav e dir., 2005, pp. 283-284. 
304 Un esempio recente, del 2010, è dato da un finanziamento proveniente dal Dipartimento per le 
pari opportunità destinato all’Intesa Conciliazione Tempi di vita e di lavoro definita con le 
Regioni, sottolineando in tal modo l’importante contributo in tale campo da parte delle Regioni, 
che si impegnano nell’attivazione di numerose iniziative per la conciliazione, a favore delle 
lavoratrici e dei lavoratori.  
305
 L. CALAFÀ, sub art. 9, l. n. 53/00, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
306 L. CALAFÀ, in Lav. e dir., 2005, pp. 278-279. 
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che caratterizza le azioni di conciliazione può adottarsi un approccio 
integrato tra la questione dell’assunzione delle responsabilità familiari 
e i divieti di discriminazione, tramite l’intreccio dell’eguaglianza 
effettiva tra uomo e donna con l’aspetto temporale della prestazione 
lavorativa, secondo un rapporto di complementarietà. Ma è opportuno 
notare anche come la logica della neutralizzazione, consolidatasi 
ormai ampiamente a livello europeo,
307
 non ha interessato le sole 
misure promozionali, ma la si ritrova anche nel campo delle misure 
antidiscriminatorie. Queste infatti, fondandosi pur sempre sul genere, 
possono essere dirette tuttavia ad entrambi i generi, conformemente 
alle previsioni di rango europeo; benché nel nostro ordinamento 
incontrino qualche ostacolo riguardo all’adattamento con il più 
risalente ma ben radicato sistema della tutela della donna 
lavoratrice.
308
 Dunque la legittimità delle azioni positive dirette anche 
al genere maschile può essere affermata, in quanto una solida base la 
ritroviamo già nel testo risalente della Convenzione Cedaw del 1979, 
che non ha posto ostacoli all’attivazione di tali misure;309 anzi il 
documento afferma la legittimità delle azioni positive in generale, 
senza il riferimento al genere, e solo successivamente, attraverso 
interpretazioni riduttive e abuso del linguaggio, a queste è stata 
attribuita la connotazione di azioni positive per le donne. 
Le misure di cui ci occupiamo appaiono strumenti sperimentali, 
pensati in origine proprio come progetti miranti ad un generale 
mutamento sociale, in cui l’obiettivo principale sia la valorizzazione 
                                                             
307 Le previsioni del Trattato di Amsterdam e della Carta di Nizza, e le direttive successive sulla 
parità di trattamento non hanno ostacolato il riconoscimento della legittimità delle azioni positive a 
favore del genere maschile, rivelatosi pur tuttavia un punto confuso e non pacifico. 
308
 L. CALAFÀ, in Lav. e dir, 2005, pp. 278-280. 
309
 Il testo afferma che uno speciale trattamento che miri all’eguaglianza reale tra i generi non è 
ritenuto discriminatorio, se adottato per un periodo determinato e transitorio. 
93 
 
della persona e delle sue esigenze individuali nell’ambito del lavoro 
stesso, nella sua veste di attività fondamentale nella vita di ogni 
individuo. Per menzionarne alcuni, al primo posto poniamo il part-
time, seguito da altre figure di flessibilità tempo-spaziale – trattasi del 
telelavoro, dell’orario concentrato, della banca delle ore, della 
flessibilità di orario in entrata e in uscita. 
Dopo aver considerato tali aspetti, dobbiamo precisare che la dottrina 
ha tuttavia intravisto nella tentata ripartizione più equa delle 
responsabilità familiari tra uomo e donna nel concreto una finzione 
sociale; si pensa infatti che l’accesso in maniera formale e neutra alle 
misure suddette finirà per produrre un effetto contrario e distorsivo 
rispetto a quello atteso – la realizzazione dell’eguaglianza di genere – 
ovvero saranno sempre più le donne a tentare la conciliazione e ad 
occuparsi loro stesse del lavoro di cura. Il rischio che si teme è proprio 
quello di rendere l’opera di conciliazione una pratica in verità 
segregante, a causa dell’avvio solo occasionale e parziale delle 
misure, con la conseguente produzione di effetti discriminatori. 
Capiamo che ciò si pone totalmente all’opposto rispetto agli intenti 
iniziali, sì di conciliazione ma anche antidiscriminatori; per 
scongiurare tali rischi è necessario dunque applicare proprio la logica 
della neutralità, ma monitorandola adeguatamente nel suo 
svolgimento, al fine di raggiungere l’ottimizzazione dei risultati.310 
 
7 Le azioni positive per l’imprenditoria femminile 
Proseguendo nella trattazione sulle azioni positive, e più in generale 
sugli strumenti per le pari opportunità di genere, un argomento 
                                                             
310 L. CALAFÀ, in Lav. e dir., 2005, pp. 280-284; M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., 
pp. 315-327; M. V. BALLESTRERO, in R. BIANCHERI (a cura di), La dimensione di genere nel 
lavoro, Pisa, 2008, pp. 26-28. 
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meritevole di attenzione riguarda un’ulteriore ipotesi applicativa di tali 
strumenti. Sulla scia dell’esperienza della l. n. 125/91, la quale ha 
introdotto come sappiamo le azioni positive nel campo del lavoro 
subordinato, l’anno successivo si è avvertita l’esigenza di completare 
il sistema con una disciplina simile per il settore imprenditoriale. Ciò è 
avvenuto con l’emanazione di un diverso atto normativo – la l. n. 
215/92 – che ha introdotto le cosiddette azioni positive per 
l’imprenditoria femminile. Ad oggi in linea con quanto accaduto con 
la legge del ’91, anche tale disciplina è stata trasposta nel d.lgs. n. 
198/06, collocata ugualmente all’interno del Libro III, ma 
nell’apposito Titolo dedicato alla pari opportunità nell’esercizio 
dell’attività d’impresa.311 
Soffermandoci sugli intenti originari della disciplina, teniamo presente 
che in tale campo più che la parità di trattamento in sé, si è voluto 
valorizzare la parità di opportunità tra i generi, poichè gli interventi in 
tal senso nel settore imprenditoriale hanno sollecitato l’effettivo 
inserimento delle donne in un contesto tradizionalmente dominato dal 
genere maschile – quello economico.312 Non sono mancati nel tempo 
numerosi ostacoli al loro sviluppo, nonostante abbiano ricevuto dalla 
Corte Costituzionale il pieno riconoscimento della loro legittimità e 
della loro importanza quali strumenti di trasformazione sociale e di 
promozione della libertà di scelta a favore delle donne.
313
  
Mettendo a confronto le due discipline, come risultanti dal Codice, si 
può notare un certo parallelismo tra i sistemi predisposti dalle due, in 
termini di funzionamento generale. Si parla infatti anche qui delle 
                                                             
311 Nel dettaglio le norme interessate sono gli artt. 52 e ss.. 
312
 A. FASANO – P. MANCARELLI, Parità e pari opportunità uomo-donna, Torino, 2001, p. 105. 
313
 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), op. cit., p. 437; A. D’ALOIA, 
Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Parma, 2002, pp. 309-317. 
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finalità delle azioni, degli organismi competenti, dei beneficiari, del 
finanziamento, della documentazione dell’attività. A seguito 
dell’opera di mera trasposizione della disciplina, tuttavia sono emersi 
non pochi problemi, proprio perché il Codice si è limitato a riprendere 
letteralmente i contenuti di una legge pur risalente al 1992 ed ormai 
obsoleta; sarebbe stato invece doveroso un ripensamento, che tenesse 
conto dei cambiamenti avvenuti in ambito produttivo, organizzativo e 
regolativo, e soprattutto dell’esperienza applicativa maturata in tema 
di azioni positive. Tutto ciò non è accaduto con il nostro Codice. Ad 
esempio non ha considerato il cambiamento delle competenze nel 
campo dell’imprenditoria femminile, in quanto sono state trasferite al 
Dipartimento per i diritti e le pari opportunità mediante un diverso 
provvedimento del 2006. L’assetto vigente crea confusione riguardo a 
diversi aspetti e non rende compatibile il sistema disciplinato con la 
ripartizione delle competenze tra stato e regioni.
314
 
Anche per tale settore la definizione delle azioni positive è stata 
costruita sulla base di un elenco delle finalità da realizzare, tenendo 
sempre presente, quale presupposto generale, che esse sono pensate 
per garantire la pari opportunità tra i generi anche nell’attività 
economica ed imprenditoriale. Le finalità cui fa riferimento la norma 
sono tutte specificazioni di tale obiettivo finale, spaziando dalla 
nascita e crescita dell’imprenditoria femminile, alla formazione e 
qualificazione delle imprenditrici, dall’accesso agevolato al credito 
per le imprese a forte presenza femminile, alla gestione delle imprese 
familiari da parte delle donne, fino alla diffusione delle imprese a forte 
presenza femminile nei comparti innovativi dei vari settori. Tra i 
soggetti beneficiari troviamo le società di persone e le società 
                                                             
314 L. CALAFÀ, sub art. 55, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013. 
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cooperative, le società di capitali, le imprese individuali, operanti in 
svariati settori; ancora le imprese, i consorzi, le associazioni, gli enti, 
le società di promozione imprenditoriale, i centri di formazione, gli 
ordini professionali che si occupano di corsi di formazione 
imprenditoriale o di assistenza. Ovviamente per dare un senso a tale 
elencazione tutti i soggetti considerati devono avere una 
caratterizzazione per così dire al femminile, ovvero per ciascuno di 
questi sono previste determinate quote o percentuali riguardanti 
appunto un certo livello di presenza delle donne. 
Fin qui possiamo dire che tali disposizioni non hanno creato problemi 
di compatibilità, essendo tutt’ora vigenti. Al contrario, la previsione 
riguardante il finanziamento degli interventi, che parla del Fondo 
nazionale per lo sviluppo dell’imprenditoria femminile,315 oggi risulta 
controversa in termini di attualità in quanto un’altra disposizione 
all’interno dello stesso Codice ha provveduto all’abrogazione di gran 
parte della legge del ’92, includendovi anche la norma istitutiva del 
Fondo stesso. Per la precisione la lettera della norma fa menzione del 
diritto ad usufruire di contributi di varia natura o di crediti d’imposta, 
di finanziamenti agevolati, di agevolazioni di spesa da parte dei 
soggetti elencati poco sopra, stabilendo al contempo le determinate 
destinazioni ed esigenze che queste misure devono soddisfare.
316
 In 
più è controversa la stessa operatività attuale del d.P.R. n. 314/00 – 
regolamento di attuazione relativo al finanziamento delle azioni 
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 Originariamente la dotazione finanziaria del Fondo era ripartita in varie quote aventi ognuna 
destinazione specifica. 
316 Le esigenze contemplate sono molteplici e riguardano diversi settori: la norma parla di avvio di 
attività, di innovazione, di incremento di produttività, di miglioramento di tecnologie e di qualità. 
Sussiste inoltre la possibilità di revoca delle suddette agevolazioni da parte del Ministro 
competente in caso di mancanza delle condizioni e dei requisiti prescritti, insieme all’applicabilità 
di sanzioni specifiche nel caso concreto; ed a tale scopo le amministrazioni competenti pongono in 
essere ispezioni o verifiche presso i soggetti beneficiari.  
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positive per l’imprenditoria femminile – in quanto era correlato con la 
l. n. 215/92, ed oggi tali dubbi sono avvalorati dalla situazione di 
mancanza di fondi per il finanziamento di tali interventi. Nel Codice 
non si fa menzione del suddetto regolamento e si dubita della sua 
applicabilità date le modifiche dell’intero sistema regolativo.317 Da 
ultimo è prevista anche in tale campo una forma di controllo sullo 
stato di applicazione di tutto l’impianto normativo, spettando al 
Ministero competente – che dopo il d.lgs. n. 5/10 risulta essere il 
Ministero dello Sviluppo economico – la redazione annuale di una 
relazione, diretta al Parlamento, in cui si attesti il livello di osservanza 
dei principi disciplinati. 
Da quanto detto si evince dunque una certa confusione che domina 
oggi tale materia, pur risultando di notevole importanza nel quadro 
delle politiche per le pari opportunità. Sarebbe opportuno mettere 
mano ad un riordino generale della disciplina, e forse andrebbero 
rivisti compiutamente la struttura stessa delle azioni positive e il loro 
finanziamento nell’intera disciplina all’interno del Codice. 
Quale ulteriore informazione interessante aggiungiamo che di recente 
la Legge Finanziaria del 2008 ha guardato anche al tema 
dell’imprenditoria femminile, indirizzando una parte delle risorse del 
Fondo per la finanza d’impresa anche al finanziamento di imprese 
femminili, sia per l’avvio di nuove realtà aziendali, sia per il 
rafforzamento di quelle già avviate, di piccole o medie dimensioni. 
È opportuno ancora sottolineare che le Regioni in tale campo hanno 
visto indebolito notevolmente il loro ruolo, pur dovendo essere i 
soggetti deputati a finanziare in maniera rilevante le azioni positive 
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 L. CALAFÀ, sub art. 55, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; R. 
VOZA, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 221-243. 
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per l’imprenditoria. Ciò è accaduto sempre a causa del mancato 
adattamento della legge del ’92,318 poiché non si è tenuto conto della 
riforma avutasi nel 2001 sulla ripartizione delle competenze tra Stato e 
Regioni ed esse non sono state riconosciute quali possibili finanziatori 
di tali interventi. Il provvedimento del 2007 menzionato poco sopra, 
ripristinando il Comitato per l’imprenditoria femminile presso il 
Dipartimento per i diritti e le pari opportunità, non vi ha incluso, quali 
componenti, i rappresentanti delle Regioni, come invece sarebbe stato 
opportuno fare in occasione dell’emanazione del Codice delle Pari 
Opportunità.
319
 
Nell’ampio discorso già affrontato circa gli organismi che operano nel 
campo delle politiche di pari opportunità, abbiamo tralasciato 
un’ultima figura, sulla quale spenderemo qualche parola in tal sede, 
data l’attinenza con il presente argomento. All’interno del nostro 
Codice infatti, in chiusura della disciplina dedicata all’Organizzazione 
per la promozione delle pari opportunità, avevamo due ultime norme 
riguardanti l’ulteriore figura del Comitato per l’imprenditoria 
femminile. Fu istituito al fine di mettere a punto una programmazione 
generale dei vari interventi da attuare, impegnandosi in attività di 
studio, di ricerca e di informazione circa il campo dell’imprenditoria 
connotata al femminile. La composizione originaria includeva il 
Ministro dell’Industria, il Ministro del Lavoro, il Ministro del Tesoro, 
un rappresentante degli istituti di credito, un rappresentante per 
ciascuna delle organizzazioni maggiormente rappresentative dei vari 
                                                             
318 In origine invece a queste era attribuita una posizione importante in materia, poiché veniva 
riconosciuto loro il potere di adottare programmi sulla circolazione di informazioni, su servizi di 
consulenza, di assistenza tecnica, di supporto alle varie attività, potendo stipulare a tale scopo delle 
convenzioni con gli enti pubblici o privati ed anche ottenere dei contributi da parte del Fondo per 
l’imprenditoria femminile. 
319 Ibidem. 
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settori contemplati nella legge. Inoltre per la sua attività si avvaleva 
del supporto di consulenti dotati delle competenze professionali 
specifiche e dell’esperienza necessaria sul campo dell’imprenditoria 
femminile. Nel ’99 fu prevista anche la costituzione presso ogni 
Camera di Commercio di appositi Comitati per la promozione 
dell’imprenditoria femminile, derivando da ciò il passaggio da una 
prospettiva centralizzata della politica di supporto a tale settore ad una 
invece più decentrata, tendente ad un tipo di supporto a livello 
regionale e provinciale. Si voleva ottenere in tal modo un maggior 
snellimento delle procedure d’accesso alle varie agevolazioni, grazie 
alla diffusione capillare che hanno sul territorio gli enti Camere di 
Commercio. In seguito a tali cambiamenti i Comitati si ritrovavano a 
rivestire compiti più incisivi, affinché venissero attivati degli 
strumenti di coordinamento a favore delle imprese femminili; ad 
esempio tali soggetti si impegnavano ad indirizzare gli investimenti 
verso tali imprese, a facilitare l’accesso al credito, ad avviare 
iniziative per lo sviluppo imprenditoriale al femminile, ed anche 
indagini a fini conoscitivi, a dare inoltre suggerimenti circa la 
programmazione degli interventi, e ad incentivare la qualificazione 
imprenditoriale per le donne.
320
 
Tuttavia ad oggi la disciplina contenuta nel Codice risulta abrogata, a 
seguito dell’intervento del d.P.R. n. 101/07, che ha istituito 
nuovamente presso il Dipartimento per i diritti e le pari opportunità il 
Comitato per l’imprenditoria femminile, dando a questo una nuova 
veste. Riguardo al problema del ruolo delle Regioni cui abbiamo fatto 
cenno, nella Relazione al d.lgs. n. 198/06 troviamo una nota attinente 
del Consiglio di Stato, il quale ne auspica per l’appunto una 
                                                             
320 A. FASANO – P. MANCARELLI, op. cit., pp. 113-115.  
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rivisitazione, data la riforma sulla ripartizione delle competenze tra 
Stato e Regioni del 2001, in specie la partecipazione dei 
rappresentanti delle Regioni quali membri dello stesso Comitato; ma 
come sappiamo attualmente non è così.
321
 Intervenute diverse 
abrogazioni di alcune previsioni della legge del ’92, riprese a loro 
volta dal Codice, non sono infine riscontrabili modificazioni rilevanti, 
che guardino al concreto ed efficiente funzionamento del Comitato, 
ma al contrario miranti ad una mera sistemazione delle competenze tra 
i Ministeri
322
.
323
 
 
8 Le azioni positive nella contrattazione collettiva 
Per ragioni di completezza espositiva possiamo dedicare da ultimo 
qualche breve considerazione sulla situazione delle azioni positive 
anche nel’ambito del settore privato, prendendo in considerazione 
dunque l’intervento in materia della contrattazione collettiva privata. 
Abbiamo già sottolineato più volte il carattere della volontarietà di tali 
misure che contraddistingue per l’appunto il settore privato, e in tal 
sede intendiamo mettere in luce le relazioni che sono intercorse tra la 
legislazione paritaria e l’autonomia collettiva, in particolare nel 
periodo che ha seguito l’emanazione dell’originaria legge sulla parità 
– l. n. 125/91. 
                                                             
321 Il regolamento infatti si pone quali obiettivi la diminuzione della spesa sostenuta per l’attività 
dei Comitati e il blocco del numero dei componenti. 
322 Nel dettaglio, nella composizione di questo sono stati inclusi un rappresentante del Ministero 
della famiglia e un rappresentante del settore bancario, ma non troviamo più la menzione delle 
organizzazioni maggiormente rappresentative a livello nazionale dei vari settori contemplati dalle 
norme del Codice in materia; ciò comporta che in assenza di un metodo come quello della 
maggiore rappresentatività i componenti possono aumentare più facilmente, in controtendenza 
rispetto agli obiettivi del regolamento. Da ultimo aggiungiamo che la relazione che accompagna il 
decreto si è preoccupata di sancire anche il principio dell’equilibrio tra i generi per quanto 
concerne i membri del Comitato, titolari o supplenti, attuato mediante la previsione di sessi diversi 
per il membro titolare e per il suo supplente.  
323
 L. CALAFÀ, sub art. 22, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; C. 
FANELLI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 349 ss.. 
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Inizialmente dobbiamo constatare che nonostante la politica paritaria 
sia stata affidata alla volontà delle parti contraenti – mediante la 
predisposizione di regole apposite per l’implementazione della 
normativa in materia – l’autonomia collettiva non ha prodotto grandi 
risultati ed ha finito per costruire un edificio burocratico-
amministrativo troppo capillare e povero di contenuti. Tuttavia il suo 
ruolo è stato notevole, poiché in primo luogo sarebbe stata difficile la 
diffusione di una cultura paritaria senza l’accordo e la comune 
determinazione delle parti, in secondo luogo la contrattazione 
collettiva è apparsa lo strumento migliore per la rimozione delle 
discriminazioni, nella stessa misura in cui può anche essere il mezzo 
di perpetuazione delle medesime.
324
 
Rilevante è stata sicuramente la previsione di clausole collettive che 
istituivano i comitati di pari opportunità, i quali tuttavia presentavano 
disciplina, composizione e compiti diversi, in base alle diverse 
categorie. Erano accomunati però dall’attribuzione dei compiti di 
analisi dell’andamento dell’occupazione e di studio della legislazione 
vigente. Alcune clausole prevedevano anche la creazione di appositi 
gruppi di lavoro, dei quali però non erano facilmente individuabili la 
struttura e le modalità di funzionamento; questi erano chiamati a 
predisporre i progetti di azioni positive e a valutare l’efficacia dei 
programmi. Possiamo dire che la prima tornata contrattuale successiva 
all’emanazione della legge di parità ha prodotto dei risultati alquanto 
deludenti rispetto alle aspettative iniziali. È vero che l’introduzione 
dei comitati si è estesa a tutti i settori produttivi e a tutti i livelli, 
consentendo nel corso delle attività di studio e di ricerca maggiore 
                                                             
324 Infatti le clausole contrattuali possono contenere talune valutazioni discriminatorie indirette e 
possono recepire taluni rapporti di forza che ostacolano il raggiungimento dell’eguaglianza 
sostanziale, al quale invece le azioni positive sono preordinate. 
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trasparenza e visibilità della condizione del lavoro femminile, in vista 
della definizione di specifici ambiti di intervento; ma è anche vero che 
si trattava pur sempre di organismi a carattere consultivo, aventi 
scarse possibilità di intervento ed una funzione di supporto alla 
contrattazione collettiva più in astratto che in concreto.
325
 Tuttavia 
possiamo sempre ricavare dalla passata esperienza alcuni dati 
importanti, quali ad esempio l’individuazione di alcune specifiche 
aree di intervento nella materia interessata,
326
 la previsione delle 
attività formative e di riqualificazione all’interno dell’orario di lavoro, 
l’attenzione rivolta al tema delle molestie sessuali, la previsione circa i 
collegamenti tra gli schemi di azioni positive predisposti dalla 
contrattazione nazionale e la ricezione dei medesimi tramite 
l’iniziativa aziendale. 
Notiamo ancora come la contrattazione collettiva abbia privilegiato 
l’aspetto delle pari opportunità, a discapito di quello delle 
discriminazioni indirette, evitando di mettere in atto delle politiche 
redistributive di risorse disponibili. Le problematiche delle lavoratrici 
vengono relegate in clausole contrattuali che mancano di 
collegamento con il resto dell’accordo e che tengono assieme le più 
disparate tematiche relative all’universo lavorativo femminile. Le idee 
di azioni positive da perseguire variano in base al singolo settore 
interessato, ma constatiamo la maggiore frequenza con cui sono 
intervenute le azioni positive indirette – quali ad esempio l’avvio di 
corsi di formazione, al solo scopo del miglioramento dell’aspetto 
occupazionale femminile – piuttosto che le azioni positive dirette – 
                                                             
325
 Nei contratti si tendeva a dare rilievo alla regolazione delle funzioni generali e delle regole 
costitutive di tali organismi, trascurando così le relative modalità di funzionamento.  
326
 Ovvero l’area dell’inserimento della manodopera femminile nei settori trasformati dalle nuove 
tecnologie e l’area dei programmi di reinserimento delle lavoratrici madri dopo la maternità. 
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che si rivolgono invece al personale già occupato. A tal proposito è 
stata esclusa infatti in tali circostanze l’adozione degli strumenti delle 
riserve di quote a favore del genere femminile.  
In seguito con l’emanazione del Protocollo del 1993 si sperava in un 
positivo rilancio delle tematiche paritarie e delle azioni positive; 
infatti le parti sociali avevano ripreso in mano le due leggi più 
importanti in materia,
327
 con l’impegno di definire le azioni positive 
per le pari opportunità uomo-donna, considerando in primo luogo 
l’occupazione femminile una priorità nella messa in atto degli 
interventi, puntando alla piena applicazione delle due leggi, 
all’ampliamento del loro finanziamento, all’integrazione con gli altri 
strumenti legislativi e contrattuali e con la politica attiva del lavoro. 
Sembrava che la tornata contrattuale successiva potesse portare ad una 
migliore ripartizione delle competenze, affidando alla contrattazione 
nazionale il problema dell’occupazione femminile e a quella di 
secondo livello la gestione delle azioni positive e delle misure di 
rimozione delle discriminazioni. In verità anche in tali circostanze le 
novità sono state poche; infatti per lo più sono state riconfermate le 
clausole già in vigore, inoltre lo sforzo di radicare maggiormente sul 
territorio gli organismi paritetici non ha portato alla modifica delle 
relative funzioni e caratteristiche. Si è sviluppato tutt’al più il sistema 
di informazione circa la situazione occupazionale femminile,
328
 è 
aumentata l’attenzione sul tema delle molestie sessuali, arrivando a 
considerare qualunque comportamento intimidatorio a connotazione 
                                                             
327 Ci riferiamo alla l. n. 125/91 e alla l. n. 215/92. 
328
 Si tratta nel dettaglio di oneri a carico della parte datoriale tenuta a riferire ai diversi livelli sul 
relativo andamento occupazionale; mentre solo su richiesta delle parti sindacali si può operare un 
esame congiunto. Tuttavia non è stata utilizzata dall’autonomia collettiva l’opportunità di 
procedimentalizzare tale obbligo, in modo che potesse diventare un’occasione di confronto e di 
programmazione dei vari interventi secondo i tempi prefissati dagli accordi. 
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sessuale una infrazione disciplinare, e diversi gruppi di lavoro si sono 
visti attribuire il compito di elaborare dei codici di condotta per la 
tutela della dignità della persona, per poi essere recepiti nella 
regolamentazione aziendale. Ci si attendeva però una migliore 
programmazione da parte del livello nazionale delle competenze della 
contrattazione di secondo livello, e ciò non è avvenuto.
329
 Dunque 
anche nella seconda metà degli anni ’90 si è avuta una produzione 
contrattuale alquanto povera di contenuti e di idee, in più con scarso 
transito delle tematiche paritarie al di fuori degli angusti ambiti in cui 
sono relegate, al fine di farne un filtro tramite il quale guardare i 
diversi istituti contrattuali. 
Per quanto riguarda la contrattazione di secondo livello, possiamo 
notare che prima del ’94 è stata per lo più carente, ma che dopo il ’95 
ha subito tuttavia una nuova spinta, senza però discostarsi di molto da 
quanto già fatto in sede nazionale;
330
 sussiste infatti una sostanziale 
corrispondenza contenutistica tra i due livelli, in quanto l’indirizzo 
generale viene tutt’al più integrato dagli indirizzi particolari, 
dipendendo l’ampiezza delle proposte dalla forza stessa del sindacato 
e dalla capacità di coinvolgimento delle donne nel caso concreto. 
Se vogliamo operare adesso un raffronto tra gli interventi previsti dal 
legislatore e quelli individuati dalle previsioni pattizie constatiamo che 
le tipologie di fonte contrattuale si concentrano in realtà in limitati 
settori,
331
 e dunque l’area delle azioni positive di origine collettiva è 
apparsa meno estesa rispetto a quella prevista dalla legge del ’91. In 
                                                             
329 Troviamo al massimo delle clausole che contengono raccomandazioni circa l’adozione di taluni 
comportamenti. 
330
 Ha posto infatti l’attenzione sui temi dei comitati paritetici, delle azioni di sensibilizzazione, dei 
progetti di ricerca e delle molestie sessuali.  
331
 Ripetiamo appunto che le tematiche riguardano i programmi di formazione ed informazione, le 
tutele per la maternità, le molestie sessuali, l’organizzazione del lavoro. 
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generale il ruolo della contrattazione collettiva non è apparso chiaro, 
in quanto il tema della parità è stato letto come un argomento 
aggiuntivo rispetto alle rivendicazioni tradizionali; e tale separatezza 
ha finito per attribuire ai vari interventi in materia di lavoro femminile 
un carattere protettivo e non invece promozionale. 
Volendo riflettere sulle figure dei suddetti comitati, dobbiamo 
ammettere che questi possedevano solo delle funzioni di ricerca e di 
proposta, e dunque questo loro carattere meramente consultivo e la 
non vincolatività delle loro determinazioni hanno limitato 
notevolmente l’impatto della loro azione; in più apparivano 
fortemente complessi i rapporti intercorrenti tra i vari comitati e le 
organizzazioni sindacali e quelli tra i comitati e le rappresentanze 
sindacali unitarie. In conclusione la graduale proliferazione che si è 
avuta di diverse figure, quali comitati, gruppi di lavoro, commissioni, 
di fonte legale o contrattuale, la confusione dei rispettivi ruoli e 
compiti ed il limitato sostegno delle parti collettive possono essere le 
ragioni che hanno portato all’insuccesso l’opera di promozione delle 
azioni positive. 
In conclusione trascorsi dieci anni dall’introduzione della normativa in 
materia la diffusione degli accordi e delle clausole sull’eguaglianza di 
opportunità è stata limitata. Lo scarso interesse mostrato in sede 
sindacale ha finito per ridimensionare gli interventi in materia o su un 
piano più generale o su un livello più individuale, arrivando a trattare 
quali debolezze soggettive ciò che invece effettivamente è 
un’oggettiva incapacità dell’organizzazione nel complesso di 
adeguarsi alle differenze. Possiamo individuare altre ragioni remote di 
tale fallimento, quali ad esempio la scarsa sindacalizzazione e la 
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debole incisività del movimento lavorativo femminile,
332
 o anche 
l’impostazione maschilista che ha caratterizzato il sindacato,333 oppure 
infine l’andamento economico ed occupazionale del decennio 
considerato. Nonostante tali criticità è opportuno però sottolineare che 
rispetto alle tematiche di intervento che l’autonomia collettiva si era 
prefissata l’opera è stata compiuta quasi interamente. E forse la 
ragione più profonda della sempre minore forza propulsiva delle 
azioni positive poteva risiedere proprio nelle previsioni della fonte 
legale, poiché entrava in gioco infine il sistema di convenienze nei 
riguardi dei destinatari della normativa, ossia gli imprenditori ed il 
sindacato, giungendo necessariamente ad operare una valutazione 
sulla maggiore convenienza del rimborso degli oneri rispetto al non 
differenziare, piuttosto che al differenziare.
334
 
Volendo concludere il nostro discorso vogliamo evidenziare come in 
realtà sia importante il ruolo del sindacato e dell’autonomia collettiva 
nel contrasto all’individualizzazione dei rapporti, poiché di fronte alla 
maggiore differenziazione tra gli interessi dei vari sottogruppi sono 
necessari prima di tutto la piena considerazione ed il rispetto delle 
differenze dei medesimi. Era opportuno dunque in quelle circostanze 
migliorare la cultura sindacale attraverso un’attenta riflessione sul 
ruolo delle donne nel sindacato e pensare ad una crescita qualitativa 
della contrattazione collettiva.
335
 Da ultimo aggiungiamo che il ruolo 
                                                             
332 Infatti dobbiamo ammettere che l’interesse femminile ha avuto una scarsa incidenza sulla 
costruzione dell’interesse collettivo che deve assumere il sindacato come proprio. 
333
 Il modello contrattuale ha ruotato infatti principalmente attorno alla figura del lavoratore 
maschio. 
334 Potevano infatti risultare scarsamente appetibili quei progetti che non fossero limitati alla 
previsione di offerte formative ed informative. 
335 Ad esempio pensando a delle nuove forme di gestione dell’orario per mezzo della banca delle 
ore o adottando per mezzo della contrattazione aziendale dei codici di condotta per combattere il 
fenomeno delle molestie sessuali o ancora elevando le tutele in caso di inserimento delle donne nel 
mercato del lavoro tramite delle forme flessibili di impiego. 
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svolto dall’introduzione della figura delle discriminazioni indirette 
non è stato irrilevante, poiché il sindacato a maggior ragione poteva 
essere spinto all’adozione di azioni positive certamente per evitare una 
perdita di rappresentatività, ma forse ancor di più per correggere 
quelle situazioni di discriminazione indiretta, che esso stesso poteva 
aver originato in sede contrattuale; vediamo dunque come l’area delle 
azioni positive è andata ad intersecarsi con quella delle 
discriminazioni indirette e proprio per tale ragione almeno una parte 
delle prime è divenuta una scelta obbligata per il sindacato.
336
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
336 G. A. RECCHIA, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 103-132; A. VISCOMI, in L. GAETA 
– L. ZOPPOLI (a cura di), Il diritto diseguale, Torino, 1992, p. 107; F. BORGOGELLI, in Lav. e dir., 
1992, pp. 139 ss.. 
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Capitolo III 
I profili problematici e gli interrogativi sulle azioni positive 
 
1 Premessa 
Dopo aver delineato fino ad ora un quadro pressoché completo del 
sistema delle azioni positive nel nostro ordinamento, e più in generale 
del sistema delle pari opportunità di genere nel lavoro attualmente in 
vigore, ci accingiamo ora ad elaborare alcune riflessioni sulle diverse 
e non facili problematiche prodotte da tale sistema; la nostra analisi 
verrà svolta dando uno sguardo prima al passato, dunque alle 
questioni tradizionali affrontate ampiamente nel corso degli anni da 
importanti studi dottrinali e giurisprudenziali in materia, e 
successivamente, perché no, tentando di guardare anche al presente e 
ad un possibile futuro, per quanto a noi possibile, con l’enucleazione 
di interessanti interrogativi e di spunti per la riflessione. 
 
2 Le questioni di legittimità 
Il problema principale che affligge da sempre lo strumento dell’azione 
positiva deriva dalla nostra Costituzione, specificamente dal principio 
fondamentale di eguaglianza contenuto nell’art. 3, Cost.. Già 
precedentemente in più punti abbiamo fatto cenno al tema e già 
sappiamo che la questione cardine riguarda il rapporto intercorrente 
tra le due “facce” di tale principio, rappresentate dall’eguaglianza 
formale e dall’eguaglianza sostanziale. Per introdurre all’analisi delle 
più importanti tappe raggiunte dall’ampia elaborazione dottrinale e 
giurisprudenziale sul tema, possiamo affermare che la nostra 
Costituzione ha voluto attribuire pari dignità sia al principio di 
eguaglianza formale sia a quello di eguaglianza sostanziale, non 
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devono considerarsi dunque due blocchi distinti, alternativi o 
addirittura contrapposti, ma al contrario si collocano su una linea di 
progressione tesa verso un unico concetto di eguaglianza, in chiave 
democratica; questo esprime una sintesi tra personalismo e pluralismo, 
tra contenuti individuali e collettivi, tra profili formali e sostanziali 
che si compensano a vicenda.
337
 
A tal proposito proprio la nozione costituzionale di pari dignità sociale 
sembra l’espressione più adeguata dell’unitaria figura dell’eguaglianza 
tout court. Riguardo specificamente ai temi del lavoro e del genere la 
Costituzione ha ritenuto che il raggiungimento di tale obiettivo sarà 
possibile solo se spinto dal sentire comune di tutti dell’esigenza di un 
cambiamento strutturale del modello di lavoro, che riesca ad 
accogliere in maniera uguale le esigenze di entrambi i generi. La 
legittimazione delle azioni positive ed il loro contenuto infatti sono 
variati nel tempo in relazione al sentire sociale ed alla situazione 
politica ed economica del momento; queste inoltre, come abbiamo 
visto, non hanno e non potrebbero avere un contenuto fisso 
predeterminato poiché i risultati che si prefissano di raggiungere 
vengono continuamente rimessi in discussione, essendo esse soggette 
a delle variabili storiche contingenti. Nel contesto del diritto diseguale 
e delle azioni positive sappiamo che i canoni di flessibilità, 
adeguatezza, sussidiarietà e ragionevolezza rappresentano dei principi 
irrinunciabili per far sì che l’eguaglianza sostanziale non si traduca in 
un fattore eversivo del modello costituzionale, ma piuttosto un passo 
ulteriore sul medesimo percorso teso verso la libertà. Per tali motivi 
l’attuazione dell’azione positiva, per non cadere nell’inammissibilità e 
nell’illegittimità, presuppone che a monte si sia operata un’analisi 
                                                             
337 A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Padova, 2002, pp. 94-101. 
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concreta della situazione su cui andrà ad incidere, che siano utilizzate 
misure adeguate e proporzionate agli obiettivi, insieme ad elementi di 
flessibilità
338
 e in un arco di tempo limitato.
339
 
Tradizionalmente infatti vengono inquadrate come misure 
temporanee, essendo coerentemente correlata la temporaneità 
all’obiettivo perseguito in concreto. È stata adottata, come abbiamo 
visto, una visione volontaristica di tali strumenti, con l’eccezione del 
regime di obbligatorietà nelle Pubbliche Amministrazioni, venendo 
supportata tale volontarietà dall’incisiva azione promozionale messa a 
punto dalle istituzioni di parità. È da sottolineare tuttavia che i 
parametri di utilizzabilità delle azioni positive appaiono ancora incerti 
e lasciano inoltre ampi margini di libera interpretazione dei valori da 
prendere in considerazione, essendo essi influenzati dalle variabili 
contingenti della realtà
340
.
341
 
 
2.1 Il pensiero italiano 
Intraprendiamo il nostro percorso da una prima pronuncia della Corte 
Costituzionale – sent. n. 163/93 – la quale pur concentrandosi sulla 
tematica della discriminazione indiretta è interessante ai nostri fini. 
Come spiegato in precedenza in tema di discriminazione indiretta, è 
proprio la caratteristica di neutralità del criterio utilizzato in qualsiasi 
scelta tra uomo e donna – in base al caso concreto – responsabile 
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 Tali elementi sono necessari per il confronto tra l’utilità dei soggetti che vengono avvantaggiati 
e le ripercussioni negative che possono subire i soggetti sacrificati nella singola situazione. 
339 A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Parma, 2002, pp. 269-274. 
340
 Aggiungiamo che specialmente durante i periodi di crisi economica è maggiore la caduta dei 
valori, tendendo a mettere in rilievo le differenze nelle loro accezioni negative, gli stereotipi e le 
segregazioni occupazionali. 
341
 M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 2007, pp. 
289-298; O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 481-485; A. OCCHINO, in Riv. it. dir. lav., 2011, 
pp. 95 ss.; R. SANTUCCI – L. ZOPPOLI, in L. GAETA – L. ZOPPOLI (a cura di), Il diritto diseguale, 
Torino, 1992, pp. 23-33; A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Parma, 2002, 
pp. 238-248. 
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dell’effetto di disparità tra i sessi nel quale si concreta tale fattispecie. 
Ma soprattutto la base concettuale sulla quale è costruita la nozione di 
discriminazione indiretta è la stessa della nozione di azione positiva, 
ossia il confronto tra gruppi diversi e l’equa distribuzione delle 
opportunità tra questi; si afferma che il principio dell’eguaglianza 
sostanziale in realtà si rivela un criterio interpretativo proprio per 
l’attuazione del principio di eguaglianza formale, lo qualifica in base 
ai risultati prodotti grazie al precetto costituzionale di rimuovere i 
limiti all’eguaglianza e di realizzare la piena autodeterminazione e 
partecipazione della persona; impone dunque di porre l’attenzione 
sugli svantaggi che subiscono alcuni gruppi. È dimostrata in tal modo 
la continuità giuridica tra discriminazione indiretta e pari 
opportunità.
342
 
La prima pronuncia che si è occupata della questione delle azioni 
positive è stata la sent. Corte Cost. n. 109/93. Intervenendo questa 
sulla l. n. 215/92, ha affermato che le azioni positive mirano ad 
innalzare i punti di partenza per le categorie svantaggiate al fine di 
assicurare loro l’effettiva pari opportunità di inserimento sociale, 
economico e politico. Nel libero gioco delle parti infatti le 
discriminazioni si riproducono spontaneamente e quindi è opportuno 
un intervento mirato al riequilibrio.
343
 
Un’altra importante pronuncia – sent. Corte Cost. n. 422/95 – ha 
presentato una nozione di azione positiva alquanto riduttiva, dalla 
quale giunge ad invalidare tutte quelle disposizioni che stabiliscano 
                                                             
342 M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 2007, pp. 
289-293; O. LA TEGOLA, in Riv. giur. lav., 2011, pp. 206-208; R. VALENZANO, in M. G. 
GAROFALO (a cura di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 2002, pp. 260-280; F. SAVINO, 
in Riv. it. dir. lav., 2008, pp. 563 ss.. 
343 M. V. BALLESTRERO, in Lav. e dir., 1996, p. 133; R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura 
di), op. cit., pp. 281-285; L. RONCHETTI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 1999, pp. 985 ss.; R. 
VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.. 
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delle riserve di candidati in base al sesso; vengono giudicate 
favorevolmente quelle misure rivolte alla promozione 
dell’eguaglianza dei punti di partenza e della pari dignità sociale. Si 
parla di misure volutamente diseguali adottate per eliminare situazioni 
di inferiorità o per rimuovere disuguaglianze materiali sussistenti tra 
gli individui, ma che non debbano risultare di incidenza diretta sui 
diritti fondamentali, che sono garantiti in egual misura a tutti gli 
individui, non andando invece ad operare sui risultati. Seppure la 
formula utilizzata nella disposizione presa in esame appaia neutra, in 
realtà ha come scopo quello di assicurare alle donne una riserva di 
posti per ottenere un riequilibrio della rappresentanza tra i sessi. Ma è 
stato osservato che in materia di diritti fondamentali non possono 
trovare spazio le azioni positive a favore dei gruppi svantaggiati, 
poiché un qualsiasi trattamento diseguale/preferenziale va ad attribuire 
direttamente certi risultati, contrastando il rispetto per tali diritti. Il 
punto cruciale sembra essere dunque la distinzione tra diritti 
fondamentali ed altri diritti e volendo approfondire in tal senso, 
notiamo come nel nostro ordinamento fondato sul principio di 
eguaglianza tra i sessi tutti i diritti non legati alla diversità biologica 
sono garantiti costituzionalmente a tutti senza distinzione di sesso; la 
rimozione delle diseguaglianze sostanziali che svantaggino un gruppo 
non penalizza i diritti dei membri del gruppo avvantaggiato, ma va a 
diminuire invero quella situazione di vantaggio che consente solo ai 
membri del gruppo avvantaggiato di godere a pieno dei diritti 
interessati. 
Partendo proprio dall’esempio del diritto al lavoro vediamo che esso è 
un diritto fondamentale garantito dalla nostra Costituzione a tutti i 
cittadini; secondo il ragionamento della Corte una misura che 
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favorisca l’assunzione delle donne sarebbe legittima, è sì una misura 
diseguale ma serve a rimuovere gli ostacoli che impediscono loro il 
pieno godimento del diritto al lavoro, ma se un datore di lavoro poi al 
momento dell’attuazione in concreto si trovi ad assumere una donna 
invece che un uomo, quest’ultimo allora viene a subire una 
discriminazione di genere, essendo stato violato il suo diritto al lavoro. 
Deduciamo che da tale argomentazione deriva infine l’impossibilità di 
attribuire alle azioni positive un contenuto effettivo di parificazione 
tra i due sessi. Il problema è dunque il rifiuto mostrato dalla nostra 
Corte riguardo al possibile confronto tra donne e uomini quali due 
gruppi distinti, guardando invece lo stesso confronto come operante 
tra individui neutri e considerando i soggetti presi in esame tutte 
persone senza sesso. In tal modo mostra di rifiutare la considerazione 
del complessivo problema della sottorappresentazione femminile. 
Possiamo ribattere che al contrario un trattamento preferenziale 
finalizzato al raggiungimento dell’equa rappresentazione del gruppo 
svantaggiato non dovrebbe essere considerato illegittimo poiché non si 
può discutere della legittimità dell’obiettivo stesso344.345 
La Corte Costituzionale ha superato successivamente tale decisione 
con la sent. n. 49/2003, nella quale non si fa più riferimento alle azioni 
positive quali misure di diseguaglianza volte a favorire individui 
appartenenti a gruppi svantaggiati, ma al contrario si parla di vincoli 
                                                             
344
 Dobbiamo precisare tuttavia che nel caso considerato le riflessioni della Corte circa l’obiettivo 
delle azioni positive erano incidentali poiché l’oggetto della pronuncia era propriamente la 
compatibilità della quota riservata alle donne con l’art. 51, co. 1, Cost. e conseguentemente con 
l’art. 3, co. 2, Cost..  
345 M. V. BALLESTRERO, in Lav. e dir., 1996, pp. 130-137; M. G. GAROFALO, in M. G. GAROFALO 
(a cura di), Lavoro delle donne e azioni positive, Bari, 2002, pp. 14-21; M. BARBERA, in B. 
BECCALLI (a cura di), Donne in quota, Milano, 1999, pp. 91-96; L. RONCHETTI, in Riv. it. dir. 
pubb. comunit., 1999, pp. 985 ss.; A. D’ALOIA, op. cit., pp. 261-268. 
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negativi i quali vanno ad operare solamente nella fase anteriore e non 
invece direttamente sui risultati. 
 
3 Il quadro europeo 
Volendo passare ora ad una rassegna delle tappe più importanti del 
diritto europeo in tema di azioni positive di genere, innanzitutto è utile 
notare che il problema dell’inclusione delle donne nel mondo del 
lavoro nel contesto europeo si è sviluppato dalla concezione 
mercantilistica secondo la quale si doveva pensare a recuperare e non 
invece a disperdere qualsiasi potenzialità del capitale umano, che 
includeva appunto entrambi i generi, tutto in funzione della crescita 
economica. La più significativa base giuridica sulla quale è fondata la 
legittimazione delle suddette azioni possiamo trovarla in una 
previsione della dir. n. 76/207 – riguardante la parità di trattamento 
nelle condizioni di lavoro tra i generi, precisamente il riferimento è 
all’art. 2.4 – che ha dato luogo a diverse opzioni interpretative, data 
l’indeterminatezza del relativo contenuto. 
Mentre tentando di trovare una disciplina più specifica della materia è 
d’obbligo il riferimento ad una fonte non vincolante, ai nostri fini più 
interessante, quale è la Raccomandazione n. 84/635 sulla promozione 
di azioni positive a favore delle donne. Tale documento sembra infatti 
legittimare l’obiettivo della correzione dello squilibrio di genere nella 
composizione della forza lavoro, in quanto rivolto alla promozione 
dell’accesso delle donne alle attività lavorative ed alle posizioni 
gerarchiche tradizionalmente caratterizzate dalla presenza maschile. 
Anche negli ordinamenti dei singoli Paesi possiamo notare che 
l’aumento della presenza femminile nei settori e nei livelli in cui 
appare carente ha rappresentato lo scopo principale perseguito dalle 
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azioni positive.
346
 Infatti mediante la riformulazione dell’art. 119, 
Trattato Ce – ora art. 157 TFUE – è stato sancito che il principio di 
parità di trattamento non impedisce l’adozione da parte di uno Stato 
membro di misure che prevedano specifici vantaggi, finalizzate ad 
agevolare l’esercizio di un’attività professionale da parte del genere 
sottorappresentato. 
Dunque nel corso dell’evoluzione del diritto europeo vediamo come 
sia stata riconosciuta espressamente la legittimazione delle azioni 
positive alla luce del principio di eguaglianza sostanziale; la loro 
definizione è stata ancorata ai due concetti-chiave del vantaggio 
specifico e della sottorappresentazione, dai quali si ricava chiaramente 
la collocazione di tali strumenti nell’ambito del diritto diseguale. Il 
diritto europeo ha offerto in tal modo agli Stati membri una nozione di 
azione positiva che non sarebbe stato possibile deformare da parte dei 
legislatori nazionali al fine di poter qualificare come tale un intervento 
che invece non sarebbe stato riconducibile a quella nozione; ma la 
notevole ampiezza che ha caratterizzato la nozione europea ha 
consentito tuttavia diverse qualificazioni di alcuni interventi come 
azioni positive, assai incerte e discutibili.
347
 
 
3.1 Il pensiero europeo 
Sempre a livello europeo ha avuto sviluppo soprattutto un’importante 
produzione giurisprudenziale, proveniente dalla Corte di Giustizia, la 
quale attraverso varie tappe ha enucleato alcuni punti fermi e principi 
essenziali, che dovrebbero guidare tutto il sistema delle misure 
                                                             
346 S. SCARPONI – E. STENICO, in M. BARBERA (a cura di), Il nuovo diritto antidiscriminatorio, 
Milano, 2007, pp. 423-429; R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura di), Lavoro delle donne e 
azioni positive, Bari, 2002, pp. 257-260. 
347 M. BARBERA, in M. BARBERA (a cura di), Il nuovo diritto antidiscriminatorio, Milano, 2007, 
pp. XX-XXV; M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 
2007, pp. 261-278; L. RONCHETTI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 1999, pp. 985 ss.. 
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preferenziali. La prima pronuncia che ha rivestito notevole rilevanza 
in materia – la sent. 1995 C-450/93 sul caso Kalanke – presentava una 
definizione alquanto primitiva per le misure in commento, in quanto si 
è affermato che le azioni positive devono necessariamente limitarsi a 
migliorare le possibilità per le donne di concorrere sul mercato del 
lavoro e di sviluppare la loro carriera in condizioni di parità rispetto 
agli uomini, ma non possono affatto garantire direttamente un 
determinato risultato. Tale risultato al contrario può essere 
legittimamente raggiunto solo assicurando la garanzia della pari 
opportunità tra i sessi. L’obiettivo della promozione delle pari 
opportunità implicherebbe essenzialmente il ristabilimento 
dell’eguaglianza nei punti di partenza e dunque la rimozione di tutti 
gli ostacoli che impediscono alle donne di raggiungere in condizioni 
di parità gli stessi risultati che ottengono normalmente gli uomini, ma 
non ingloberebbe invece misure che attribuiscano direttamente alle 
donne quei determinati risultati o che accordino loro una priorità per il 
raggiungimento di questi ultimi solo in ragione del sesso. 
La decisione si trovò a rappresentare il pensiero di tutti coloro che 
mostravano in generale un atteggiamento di ostilità nei confronti delle 
politiche di azioni positive, poiché queste costituivano una vera e 
propria deroga al principio di eguaglianza formale. In tale circostanza 
hanno subito un duro colpo quelle azioni positive volte ad incidere in 
maniera diretta sul problema della sottorappresentazione femminile. 
La proposta distinzione tra strumenti da un lato di rimozione degli 
ostacoli che impediscono alle donne di concorrere sul mercato a parità 
di condizioni e quelli dall’altro lato che assicurino un’equa 
distribuzione dei beni desiderati tra i due sessi si rivela inoltre di non 
agevole comprensione e alquanto macchinosa, non trovando nemmeno 
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fondamento nell’art. 2.4, dir. n. 76/207. C’è da notare anche che 
l’eliminazione degli ostacoli che rendono più deboli le posizioni 
femminili sin dalle origini del loro percorso di competizione con il 
sesso opposto
348
 potrebbe rivelarsi anche soddisfacente per ottenere 
eguaglianza di opportunità, se non fosse per la sopravvenienza di 
ulteriori ostacoli nel corso della medesima competizione. E di 
conseguenza si presenterebbe come obbligata infine la scelta di 
predisporre anche misure che incidano sui risultati. 
La dottrina europea si è mostrata da subito preoccupata delle negative 
ripercussioni che la sentenza in commento avrebbe potuto originare 
nei singoli ordinamenti nazionali e per tale motivo si è tentato di 
proporre della medesima un’interpretazione il più possibile restrittiva, 
limitando alle specifiche modalità di attuazione del trattamento 
preferenziale del caso la valutazione di illegittimità, senza che la 
stessa fosse estesa a qualsiasi misura promozionale in forma di quota. 
Quelle misure differenziali consentite sono state considerate 
propriamente come eccezioni al principio generale della parità di 
trattamento sancito nella direttiva citata. Ma in seguito si vedrà come 
in realtà l’esigenza di tale interpretazione restrittiva diverrà 
insostenibile in merito ai trattamenti diseguali, i quali volti alla 
rimozione delle disparità che avversano il lavoro femminile diventano 
essenziali al raggiungimento dello scopo sancito dalla direttiva. In 
verità la parità di trattamento e la parità di opportunità rappresentano 
due strategie complementari tra loro e indissociabili in funzione 
dell’unico obiettivo predominante dell’eguaglianza di genere. La 
contrapposizione qui elaborata tra le misure preferenziali da un lato e 
la parità di trattamento dall’altro si ricollega al dibattuto tema del 
                                                             
348 Quali i programmi di sostegno a favore delle donne soprattutto per la formazione professionale. 
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rapporto tra i principi dell’eguaglianza formale e dell’eguaglianza 
sostanziale, che verrà segnato in seguito da un’importante evoluzione 
con la pronuncia sul caso Marschall, come vedremo nel prosieguo. 
Sempre riguardo al caso Kalanke da quanto emerso si deve concludere 
che il risultato che le misure promozionali non potrebbero 
precostituire è proprio il riequilibrio della presenza maschile e 
femminile nei settori e nei livelli professionali segnati da notevole 
sottorappresentazione femminile. È d’obbligo osservare che 
un’equilibrata rappresentanza tra i generi costituisce il riflesso 
corrispondente di quella situazione di eguaglianza alla cui 
realizzazione aspirano tutti gli interventi a favore del lavoro 
femminile. Qualora sia riscontrabile un fenomeno di segregazione 
femminile nel caso concreto diventa allora inevitabile prevedere delle 
misure specifiche per la rimozione dei diversi impedimenti che 
incontrano le donne nei loro percorsi lavorativi. 
Tale sentenza sembra rifiutare la dimensione collettiva che invece 
caratterizza le azioni positive. Si può obiettare inoltre che le misure in 
commento tese al riequilibrio della presenza dei generi nei luoghi di 
lavoro non considerano la circostanza per cui il fenomeno della 
sottorappresentazione femminile non deriva giocoforza, in ogni caso, 
da una discriminazione in senso stretto, ma dobbiamo prendere atto 
che qui sono state subordinate alla condizione della sussistenza di vere 
e proprie discriminazioni.
349
 Si osserva ulteriormente che la 
sottorappresentazione femminile può anche dipendere da una 
                                                             
349 Secondo tale tesi infatti la scarsa presenza delle donne in talune attività può derivare anche da 
atteggiamenti sociali che spingono le stesse donne ad allontanarsi da certe attività; di conseguenza 
vengono considerate inammissibili quelle misure tese alla modifica di questi fattori sociali e 
culturali, ritenuti innocui rispetto agli atti discriminatori vietati dalla legge. Sono emerse a tal 
proposito opinioni discordanti che hanno invece qualificato tali tendenze sociali come dannose al 
pari delle discriminazione vere e proprie. 
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vocazione alternativa della singola donna, ovvero da una scelta 
autonoma che verte su attività poste al di fuori di quelle lavorative, e 
potendo essa costituire l’unica causa del fenomeno priverebbe di 
fondamento tali tipologie di azioni positive. Anche qui è possibile 
obiettare che l’esistenza in concreto di tale possibilità per le donne – la 
libera scelta circa il proprio percorso lavorativo e non – implica che 
già a monte vi sia stata l’eliminazione degli ostacoli che si 
frappongono al loro successo lavorativo.
350
 
La questione delle azioni positive resulted oriented o per quotas ha 
creato come abbiamo visto non pochi dilemmi a livello 
giurisprudenziale e dottrinale, a causa dei ricorrenti dubbi di 
legittimità che hanno investito i cosiddetti sistemi di quote, nella loro 
veste di specifici trattamenti preferenziali introdotti dal legislatore. 
Tali problematiche sono state affrontate già nella sentenza Kalanke e 
successivamente riprese dalla sentenza Marschall – Corte Giust. 1997 
C-409/95 – la quale però ha guardato con favore alla maggior 
partecipazione delle donne ai livelli decisionali, con l’intenzione di 
legittimare quelle azioni positive che non accordino in via diretta una 
preferenza automatica alle donne e a sfavore degli uomini. La 
pronuncia questa volta ha dato una spinta al cammino verso l’obiettivo 
dell’eguaglianza di fatto tra lavoratori e lavoratrici, stabilendo 
l’ammissibilità di misure preferenziali alla condizione che i criteri 
relativi alla singola persona di volta in volta considerati non risultino 
discriminatori. I giudici hanno riconosciuto che il giudizio sulla 
legittimità del trattamento preferenziale – da riservare alle donne a 
                                                             
350 D. IZZI, in Lav. e dir., 1998, pp. 676 ss.; L. CALAFÀ, in Riv. it. dir. lav., 1998, pp. 214 ss.; M. V. 
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parità di qualificazioni nelle condizioni di sottorappresentazione 
femminile – non coinvolgerebbe in alcun modo il complesso dibattito 
sull’eguaglianza nei punti di partenza e nei punti di arrivo. 
Secondo la Corte il possesso di pari qualificazione tra due soggetti di 
sesso opposto, nel caso di specie, non comporterebbe di per sé una 
situazione di pari opportunità, in quanto si deve tener conto anche 
dell’azione concomitante svolta da pregiudizi e da stereotipi radicati 
nell’assetto sociale e culturale, quali fattori diversi dunque dalle 
capacità o dai meriti; di conseguenza ha guardato alle misure 
preferenziali come a dei contributi utili per controbilanciare gli effetti 
dannosi derivanti da tali fattori socialmente diffusi nei confronti del 
genere femminile, per ridurre le disparità che affliggono le donne 
nella loro vita lavorativa. In tal modo l’azione positiva che appariva di 
dubbia legittimità nella forma di sistema automatico di attribuzione di 
un bene diviene legittima nella sua qualità di strumento correttivo 
delle disparità di genere, sia nei punti di partenza sia nel corso del 
processo di conquista del bene desiderato, prodotte da fattori 
antigiuridici, dunque da debellare. È emersa una certa tendenza 
all’ampliamento del concetto di parità nei punti di partenza, arrivando 
a considerare, oltre al momento della scelta tra candidati di sesso 
opposto aventi pari qualificazione, anche quello della valutazione 
delle competenze e delle capacità personali; i fattori negativi di cui 
parlavamo hanno infatti incidenza anche in tale fase,
351
 così da 
rivelarsi appropriati quei modelli di azione positiva che considerano il 
genere un fattore supplementare da prendere in esame insieme a tutti 
gli altri, in sede di verifica della qualificazione e dell’idoneità 
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passato una generale sottovalutazione dei meriti e delle capacità personali, sempre a causa della 
diffusione degli stereotipi e dei condizionamenti sociali. 
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personali, idonei dunque a contrastare quella penalizzazione subita 
dalle donne in tale sede. Rispetto alle misure preferenziali considerate 
specificamente nel caso Marschall, quelle in commento ne 
condividono la finalità di correggere i fenomeni discriminatori 
possibili in ogni ipotesi di selezione del personale. La regola di 
tendenziale precedenza a favore delle donne è stata ricondotta 
all’insieme delle misure promozionali per la parità nei punti di 
partenza. 
Possiamo sottolineare inoltre l’importanza del silenzio serbato dalla 
presente pronuncia sulla questione della necessaria interpretazione 
restrittiva della deroga di cui all’art. 2.4 della nota dir. n. 76/207, 
argomento sul quale invece si reggeva l’indirizzo precedente, visto nel 
caso Kalanke. Quest’ultimo aveva alimentato un sentimento diffuso di 
pessimismo riguardo alle politiche di pari opportunità e di azioni 
positive, al quale la pronuncia in commento ha tentato di rimediare. 
Ha visto un importante sviluppo soprattutto la concezione del rapporto 
tra le due facce del principio di eguaglianza, in quanto si assiste 
all’abbandono di quella che assegnava una priorità assoluta al 
principio di eguaglianza formale e che relegava quello di eguaglianza 
sostanziale in una posizione secondaria, ma al contrario viene 
attribuita loro un’identica dignità e al contempo una reciproca 
autonomia, entrambe sono poste in relazione in termini di regola ed 
eccezione, senza intendere però la naturale prevalenza dell’eccezione 
sulla regola come assenza totale di limiti; ciò infatti non implica 
certamente che la prima possa espandersi senza limiti e per tale 
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ragione rimane essenziale l’apposizione di adeguati limiti ai 
trattamenti sessualmente differenziati.
352
 
Contrariamente al rifiuto della visione collettiva delle azioni positive 
mostrato in precedenza, si arriva ora all’affermazione della non 
incompatibilità tra l’eguaglianza di opportunità e l’equa 
rappresentanza dei generi, anzi al contrario la seconda si rivela la 
manifestazione concreta della prima. Si è riportato tuttavia il giudizio 
di legittimità dell’azione positiva alla valutazione del caso concreto e 
per tale via si potrebbe facilmente andare incontro al rischio di avere 
delle valutazioni finali discrezionali, arbitrarie, tali da far riemergere 
gli stessi criteri discriminatori che dovevano invece essere debellati. I 
rischi di sconfinare nell’antigiuridicità non erano remoti, potendo anzi 
tali misure integrare agevolmente delle ingiustificate discriminazioni 
alla rovescia, per scongiurare i quali si doveva prestare attenzione ad 
alcuni precisi vincoli. Ad esempio il metodo di quantificazione della 
sottorappresentazione, insieme alle percentuali del riequilibrio 
dovrebbero apparire chiare e determinate in modo tale da non produrre 
risultati approssimativi ed arbitrari. È necessario che sia riscontrabile 
un’effettiva sproporzione tra le donne che risultano qualificate per una 
determinata attività e le donne che effettivamente risultano occupate 
in quelle stesse posizioni.
353
 
Da quanto detto risulta che i trattamenti preferenziali sono subordinati 
alla sussistenza in contemporanea di due condizioni, ovvero sia la 
sottorappresentazione delle donne in un determinato contesto sia la 
                                                             
352 D. IZZI, in lav. e dir., 1998, pp. 680-692; M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, 
pp. 63 ss.; M. B. BASTIONI, in Giornale dir. amm., 2000, pp. 804 ss.. 
353 Più precisamente è da considerare il mercato del lavoro esterno all’impresa quando siamo di 
fronte alle procedure di assunzione e invece il contesto interno all’azienda nell’ambito delle 
procedure di promozione; per la comparazione va preso quindi in esame l’ambito di volta in volta 
entro il quale si svolge la scelta datoriale. 
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pari qualificazione professionale dei soggetti coinvolti. E sono state 
enucleate le condizioni essenziali che tali interventi promozionali 
devono rispettare per non trasformarsi in arbitrarie disparità di 
trattamento. In primis si presuppone inevitabilmente l’osservanza del 
generale principio di proporzionalità, a cui abbiamo più volte fatto 
cenno, secondo il quale i mezzi adottati devono essere idonei e 
necessari ai fini specificamente prefissati, in modo tale da comportare 
il minor sacrificio possibile degli altri valori confliggenti con quello 
perseguito ma ugualmente tutelati, e servendo da guida costante al 
lavoro della giurisprudenza. Gli altri principi cardine sono al 
contempo i caratteri necessari che le misure devono rivestire, quali la 
temporaneità – una volta raggiunto lo scopo lo specifico trattamento 
preferenziale a vantaggio di alcuni soggetti dovrà decadere per poi 
tornare all’eguale trattamento nei confronti di tutti – e la flessibilità – 
da tale caratteristica si fa discendere automaticamente la denuncia di 
quei sistemi di quote ritenuti degli strumenti troppo rigidi, che 
apportano a loro volta dei vincoli rigidi. Ma invero quest’ultima 
considerazione si è rivelata un evidente equivoco poiché, se 
approfondiamo la nostra riflessione, ci accorgiamo come possano 
sussistere alcune species flessibili tra le misure rientranti nell’ampio 
genus delle quote; oltre a dei metodi realmente rigidi esistono anche 
misure di favore che si attengono a dei criteri flessibili ed elastici, che 
si adattano di volta in volta al caso specifico, dalle quali non 
discendono automaticamente taluni diritti soggettivi per i soggetti 
svantaggiati coinvolti, ma tutt’al più può derivarne l’onere della 
giustificazione per i soggetti responsabili della selezione. A tal 
proposito riportandoci un attimo al caso Kalanke possiamo affermare 
che la regola di priorità ivi considerata rappresentava una forma di 
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quota ed essendo richiesto un preciso requisito per la sua operatività – 
le qualificazioni equivalenti – potrebbe essere attribuito alla misura il 
carattere della flessibilità. Tuttavia la flessibilità di un sistema di quote 
non è condizionata soltanto dal requisito cui è legata la sua operatività 
ma anche dalla possibilità di derogarvi, in casi specifici in cui 
subentrino fattori predominanti rispetto al solo dato della 
sottorappresentazione. Proprio tale aspetto, che si rivelerà di estrema 
importanza, risulta essere carente nel caso da ultimo citato, non 
essendo ivi contemplata espressamente la possibile rinuncia alla 
priorità.
354
 
In occasione del caso successivo invece si è osservato che per 
escludere il carattere di automaticità occorre che sia prevista 
un’apposita clausola di deroga, la quale al ricorrere di determinate 
situazioni autorizzi la mancata osservanza della priorità prescritta per 
indirizzare la selezione ugualmente verso taluni soggetti di sesso 
opposto. Questa aggiunta rappresenta l’espressione del principio di 
flessibilità che deve guidare le azioni positive, mediante il quale si può 
garantire un esame obiettivo di tutte le candidature e si può impedire 
che l’appartenenza di genere diventi predominante in maniera assoluta 
sulla tutela di altri valori non meno fondamentali dell’eguaglianza, 
garantendo infine il rispetto del principio di proporzionalità. Pur 
attendendosi correttamente alle regole suddette non si devono 
trascurare le potenziali discriminazioni che anche in tali circostanze 
rischiano di ripresentarsi, in quanto proprio tali criteri suppletivi di 
scelta operanti grazie alla clausola derogatoria possono risultare 
indirettamente discriminatori, benché c’è anche da considerare che 
tale clausola per la verità viene invocata raramente affinché la sua 
                                                             
354 A. D’ALOIA, op. cit., pp. 287-295. 
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applicazione sia circoscritta solo a taluni casi limitati veramente 
meritevoli di attenzione prevalente rispetto alle priorità prescritte per i 
soggetti di sesso femminile. I suddetti criteri alternativi non devono 
rivelarsi discriminatori nei confronti di questi ultimi, ma al contrario 
devono essere giustificabili poiché nei medesimi spesso trovano 
spazio taluni valori giuridici che non dovrebbero essere subordinati a 
quello dell’eguaglianza tra i generi.355 
La giurisprudenza europea è stata arricchita poi da altre successive 
pronunce, quali la sentenza Badeck – Corte Giust. 2000 C-158/97 – 
nella quale si prende in considerazione un’ampia tipologia di misure 
di azione positiva e si fa questa volta riferimento alla presunzione 
relativa di adeguatezza delle qualificazioni femminili, essendo queste 
basate sui titoli di studio; anche qui la sottorappresentazione viene 
vista come un requisito innanzitutto prevalente rispetto all’interesse 
dei lavoratori di elevarsi professionalmente, che lascia tuttavia dei 
margini di flessibilità nei quali può spaziare l’obbligo di preferenza, in 
quanto una volta raggiunto l’obiettivo della parità il sistema 
preferenziale smette automaticamente di operare e la relativa scelta è 
sostanzialmente rimessa a ragioni di tipo economico-politico. Si è 
considerato che anche le misure riconducibili al valore 
dell’eguaglianza nei punti di partenza possono implicare ugualmente 
l’attribuzione diretta dei risultati ad alcuni soggetti, in quanto una 
priorità automatica a favore delle donne nell’ambito della formazione, 
pur non assicurando il risultato definitivo dell’assunzione, garantisce 
tuttavia una migliore qualificazione professionale. Al fine di 
ammetterne la legittimità si fa altresì riferimento al contesto generale 
in cui va ad incidere una certa misura e non limitandosi al singolo 
                                                             
355 D. IZZI, in Lav. e dir., 1998, pp. 692-710; L. CALAFÀ, in Riv. it. dir. lav., 1998, pp. 214 ss.. 
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settore o alla singola impresa; per tale via si consente di giustificare in 
particolare la misura della riserva di quote per le donne nella 
formazione professionale quale strumento tipico per la promozione 
delle pari opportunità. Da quanto elaborato fino ad ora inoltre ci 
accorgiamo dell’esistenza di diversi possibili sistemi di quote, di varie 
tipologie, quali ad esempio le quote minime – consistono nella riserva 
di una certa percentuale – le quote finali flessibili – attribuiscono un 
diritto di priorità ma al contempo rispettano le esigenze di flessibilità 
– le quote proporzionali alla platea di donne aventi idonea 
qualificazione – rispecchiano in concreto il dato quantitativo in caso di 
sottorappresentazione particolarmente elevata
356
.
357
 
Ancora in seguito con la nota sentenza Abrahamsson – Corte Giust. C-
407/98 – la fattispecie della discriminazione positiva intesa come 
compressione di certi interessi a discapito di altri diviene oggetto di un 
vero e proprio balancing test, mediante il quale si guardano tutti i beni 
giuridici coinvolti per poi giungere alla conclusione della legittimità o 
meno della singola misura. In quest’ultimo caso la rilevanza 
dell’eguale qualificazione professionale tra i due soggetti coinvolti 
appare attenuata poiché la preferenza è stata accordata anche nel caso 
dell’equivalenza o quasi equivalenza delle qualifiche tra i medesimi e 
non è stata ritenuta illegittima; la valutazione poi è rimessa ancora una 
volta al criterio di proporzionalità e non si è escluso a priori che 
                                                             
356 A tal proposito è utile tuttavia sottolineare che la sola predisposizione dei sistemi di quote non 
esaurisce l’ampia gamma delle misure potenzialmente applicabili, la cui adozione come sappiamo 
dipende dal contesto in cui andranno ad operare. 
357
 M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.; M. B. BASTIONI, in Giornale dir. 
amm., 2000, pp. 804 ss.. 
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l’abbandono dell’assoluta equivalenza sia incompatibile con il dettato 
europeo.
358
 
Infine con il caso Lommers – Corte Giust. 2002 C-476/99 – è stata 
ribadita l’applicazione del principio di proporzionalità in tema di 
misure preferenziali, il quale come sappiamo impone che tali 
limitazioni non vadano oltre quanto è necessario a raggiungere gli 
scopi prefissati. In altri termini il requisito della proporzionalità di una 
data misura costituisce la tecnica di bilanciamento nella dicotomia 
sussistente tra i caratteri della rigidità e della flessibilità. 
Per tale via la giurisprudenza europea è arrivata ad enucleare una sorta 
di statuto delle azioni positive – essendo parte ormai integrante del 
patrimonio costituzionale europeo – secondo il quale dunque le misure 
preferenziali resulted oriented vengono riconosciute legittime a 
condizione che non risultino automatiche e incondizionate, ma al 
contrario flessibili e proporzionate alle diverse situazioni di 
sottorappresentazione presenti nei determinati contesti in cui operano, 
garantendo allo stesso tempo il rispetto per i diritti di quei soggetti che 
nel caso concreto non vengono favoriti.
359
 Osserviamo che la Corte di 
Giustizia Europea attraverso le diverse questioni pregiudiziali appena 
trattate ha avuto l’occasione di conoscere di alcuni ordinamenti che si 
sono mostrati sensibili al problema delle pari opportunità e per tale via 
ha osservato diverse modalità di azione positiva, le quali anche se 
indirettamente – in occasione dei rinvii pregiudiziali presentati da altri 
                                                             
358 M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.; R. FOGLIA – A. SAGGIO, in 
Corriere giur., 2000, pp. 1382 ss.. 
359 I. MILIANTI, sub art. 42, d.lgs. n. 198/06, in Comm. De Luca Tamajo Mazzotta, Padova, 2013; 
L. CALAFÀ, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 333-343; S. SCARPONI – E. STENICO, in M. 
BARBERA, op. cit., pp. 430-434; M. G. GAROFALO, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 22-
26. 
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Paesi – potrebbero fare ingresso in quegli ordinamenti più chiusi nei 
confronti delle politiche promozionali.
360
 
La funzione primaria delle azioni positive potrebbe essere quella di 
determinare i contenuti essenziali degli specifici programmi 
legislativi. I giudici europei non hanno comunque escluso che in 
futuro tali deroghe a favore delle donne possano trovare una 
giustificazione in ragioni derivanti dall’ordinamento europeo cosicché 
i Paesi membri possano pensare solo alle relative modalità di 
attuazione.
361
 Nonostante l’esigenza della pari opportunità tra uomini 
e donne sia diventata gradualmente un valore autonomo tale da essere 
bilanciato con il principio di eguaglianza formale, un principio 
democratico fondamentale, non ha trovato riscontro in sicuri indici 
normativi, non è stata trasfusa in un diritto sociale oggettivo inteso 
come un insieme di norme mediante il quale i pubblici poteri attuano 
la loro funzione equilibratrice delle disparità. Tuttavia l’integrazione 
di tale principio nelle diverse politiche è stata obbligatoria, 
comportandone l’adeguamento.362 
 
4 Le politiche occupazionali di genere 
4.1 Il quadro europeo 
Vogliamo ora porre l’attenzione sullo sviluppo che ha segnato le 
politiche per le pari opportunità di genere nel corso degli anni, 
avviando il nostro discorso, come di consueto, con la relativa 
                                                             
360 A. D’ALOIA, op. cit., pp. 336-356. 
361 In tal modo verrebbero fissati dei limiti alla discrezionalità degli organi politici nazionali e dei 
parametri di giudizio sia per le Corti Costituzionali dei singoli Paesi sia per la Corte di Giustizia in 
occasione del controllo dell’attività legislativa di questi. A livello europeo dovrebbe essere sancito 
il principio della parità di trattamento e a livello nazionale dovrebbe assicurarsi l’attuazione 
legislativa ed amministrativa dello stesso; tuttavia la neocostituzionalità dei diritti in materia 
potrebbe essere ugualmente indebolita a causa della discrezionalità degli organi politici nello 
stabilire ciò che è essenziale e ciò che invece non lo è nel corso dei processi decisionali. In 
conclusione il rinvio pregiudiziale in tali materie costituisce lo strumento di controllo 
sull’attuazione delle politiche nazionali di pari opportunità. 
362 M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.. 
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situazione a livello europeo. Le diverse iniziative europee in materia 
hanno spaziato tra programmi per le pari opportunità, relazioni annuali 
e pubblicazioni della Commissione, risoluzioni del Parlamento 
Europeo che hanno modificato legislazioni e prassi degli Stati membri 
circa le misure da adottare
363
.
364
 Sono stati predisposti dei Piani 
d’Azione Nazionali per l’occupazione partendo dalle linee-guida 
comuni europee, quali strumenti di riflessione sui propri modelli di 
intervento nel mercato del lavoro, sono stati creati dei sistemi di 
monitoraggio per la diffusione di informazioni, per l’analisi in 
concreto delle differenze tra i sessi nei diversi settori, per la 
valutazione dei risultati delle misure adottate, è stato adottato un 
approccio di genere trasversale a tutte le politiche pubbliche – il 
cosiddetto mainstreaming – il quale ha favorito la diffusione di una 
vera cultura delle pari opportunità. I modelli di intervento sul mercato 
del lavoro in Europa sono molteplici e hanno presentato approcci 
diversi riguardo al tema del lavoro femminile. 
Per maggiore chiarezza le politiche per le pari opportunità nel mercato 
del lavoro possono essere classificate in base agli obiettivi prefissati 
ed al target di utenza. Quali macrocategorie possiamo avere le 
politiche di sostegno alla partecipazione al mercato – comprensive 
delle politiche di conciliazione, di informazione, di orientamento, di 
formazione e sostegno alla ricerca di lavoro ed al rientro nel mercato e 
                                                             
363 In particolare è apparso rilevante il Programma quinquennale di strategia comunitaria globale 
del 2000 in materia di parità tra uomini e donne che aveva l’obiettivo di migliorare 
qualitativamente e quantitativamente in tutti i settori lavorativi la presenza delle donne, per mezzo 
di misure specifiche, di campagne di sensibilizzazione, di strutture di controllo. Ancora importante 
è la redazione da parte della Commissione di una Tabella di marcia per la parità tra i sessi per gli 
anni 2006-2010 che ha interessato sei settori prioritari – uguale indipendenza economica, 
conciliazione tra vita privata e vita professionale, rappresentanza uguale nella presa delle 
decisioni, eliminazione della violenza e degli stereotipi, parità nelle politiche di sviluppo; è stato 
costituito inoltre il nuovo Istituto Europeo per la Parità tra i sessi, avente apposita dotazione di 
fondi ed un importante ruolo di impulso in tali settori. 
364 M. VERONELLI, in Riv. it. dir. pubb. comunit., 2004, pp. 63 ss.. 
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delle relative politiche fiscali e sociali di incentivo – le politiche di 
sostegno all’accesso al lavoro – comprensive di tutte le politiche attive 
del lavoro volte a potenziare l’offerta e ad incentivare la domanda di 
lavoro femminile, coinvolgendo anche il campo dell’imprenditoria – 
le politiche di sostegno alle pari opportunità nei luoghi di lavoro e alla 
permanenza nel lavoro – volte a contrastare la segregazione 
occupazionale e la discriminazione salariale, comprendendo dunque le 
azioni positive. Non trascuriamo inoltre la stretta interazione che 
sussiste tra le svariate misure per quanto riguarda i relativi effetti sulla 
posizione delle donne nel mercato. Aggiungiamo che quelle appena 
citate rappresentano tutte politiche integrate strutturali che vanno poi a 
sostenere le politiche nazionali e regionali. Emerge dunque 
l’importanza della politica economica di sostegno dell’Unione 
Europea a favore dell’eguaglianza sostanziale per aver 
controbilanciato un’attività normativa di indirizzo non particolarmente 
vincolante ed anche una diversificazione notevole delle discipline 
antidiscriminatorie di ciascuno Stato membro
365
.
366
 
 
4.2 Considerazioni sulle azioni positive in Italia 
Ma volgendo ora lo sguardo al contesto a noi più vicino – quello 
italiano – la normativa a cui dobbiamo fare riferimento è rappresentata 
dal Codice delle Pari Opportunità, che come già detto in più punti, 
presenta una serie di errori e di lacune, che erano stati già segnalati 
precedentemente al legislatore in fase di emanazione, ma questi non 
ne ha tenuto conto, dedicandosi solamente alle incongruenze e ad agli 
                                                             
365 M. SAMEK, in Relaz. ind., 2000, pp. 171 ss.; M. BRUNI, in G. DE MARZO (a cura di), op. cit., pp. 
261-278; S. CERVIA, in R. BIANCHERI (a cura di), La dimensione di genere nel lavoro, Pisa, 2008, 
pp. 59-68. 
366 Da ultimo la creazione di un mercato inclusivo delle donne è uno degli obiettivi dell’Agenda 
Europa 2020, che auspica l’avvio di politiche per la parità di genere per incrementare la 
partecipazione al mercato del lavoro e facilitare l’equilibrio tra vita lavorativa e vita privata. 
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errori più evidenti. Per tali motivi l’auspicio è che il legislatore si 
dedichi nuovamente alla materia con maggiore attenzione, non 
limitandosi a correggere la normativa esistente ma elaborandone una 
nuova più chiara e coerente, con una visione più complessa 
dell’eguaglianza tra i generi.367 
Focalizzando la nostra attenzione sulle azioni positive, osserviamo 
come queste hanno assunto nel panorama giuridico del diritto 
antidiscriminatorio un ruolo ancillare e strumentale rispetto ai divieti 
di discriminazione, privo di autonoma rilevanza. La complementarietà 
tra la lotta alle discriminazioni e la promozione dell’eguaglianza 
rappresenta il legame tra le finalità e gli strumenti di promozione 
dell’eguaglianza nel diritto del lavoro, quali due facce della stessa 
medaglia.
368
 
Innanzitutto la disciplina delle azioni positive è costituita da una 
normativa i cui contenuti vanno definiti in concreto, tramite degli 
interventi normativi ulteriori o provvedimenti amministrativi o 
contratti collettivi, i quali traducano in termini operativi le indicazioni 
di fondo; queste necessitano di essere riempite nel concreto con dei 
contenuti specifici, dunque le azioni positive sono tutte da definire. Di 
notevole rilievo appare dunque il problema dell’informazione, in 
quanto se manca un’informazione completa da parte degli organi 
competenti ed un accesso generalizzato ed agevole agli elementi 
informativi essenziali non si può formare una cultura e non si 
sviluppano le spinte giuste.
369
 Deve operare a tale scopo un sistema 
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 F. AMATO – M. BARBERA – L. CALAFÀ, in M. BARBERA (a cura di), Il nuovo diritto 
antidiscriminatorio, Milano, 2007, p. 245; G. TOMMASO, in Giur., 2006, pp. 748 ss.. 
368
 L. CALAFÀ, in Lav. e dir., 2005, p. 274. 
369
 In generale se vogliono ottenersi dei risultati concreti è necessario provocare questi con la 
conoscenza, l’approfondimento, la riflessione. 
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informativo circolare efficace che faccia sviluppare l’elaborazione 
culturale, le iniziative legislative, la contrattazione sindacale.
370
 
A distanza di quasi trent’anni da quando le azioni positive sono 
apparse nel panorama giuridico
371
 è opportuno porsi degli interrogativi 
sull’attualità e sull’efficacia della strategia delle pari opportunità e in 
specie delle azioni positive, traendo spunto dall’esperienza della 
contrattazione e della progettazione di azioni positive nelle realtà 
lavorative aziendali. Innanzitutto constatiamo che esistono due 
posizioni di politica del diritto – l’una mirante all’eguaglianza nei 
concreti rapporti sociali, l’altra che vede l’eguaglianza come obbligo 
di astrazione dal sesso nell’enucleazione di un precetto. La scarsa 
diffusione e l’inefficacia delle azioni positive non si spiegano tuttavia 
solo in conseguenza di ciò ma concorrono molteplici cause; ad 
esempio la sopravvalutazione dell’eguaglianza nel campo del lavoro e 
la sottovalutazione del problema negli altri campi, poiché la diseguale 
distribuzione del potere sociale tra i sessi condiziona l’assetto dei 
rapporti di produzione, creando delle contraddizioni. Hanno ancora 
rilevanza gli stereotipi sulle donne sul fenomeno della ghettizzazione 
del lavoro femminile; è stato attribuito in via diretta agli organi 
pubblici il compito di perseguire le pari opportunità, costituendo ciò 
un problema poiché normalmente è il diritto sindacale che si fa carico 
degli interessi collettivi di gruppo, che sono distinti dagli interessi 
generali perseguiti dalle istituzioni pubbliche e con i quali possono 
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 C. SMURAGLIA, in Pari e dispari, Annuario 4, Milano, 1993, pp. 77-80. 
371 Ricordiamo che la Raccomandazione europea che ha individuato tali misure risale al 1984. 
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coincidere o confliggere. Ciò crea dunque problemi di rappresentanza 
e di rappresentatività.
372
 
Rispetto allo stadio iniziale di sviluppo dei primi progetti alcune 
circostanze hanno subito graduali mutamenti nel tempo; è andata 
scemando l’attenzione posta dalle organizzazioni sindacali sulla 
contrattazione e sullo sviluppo di tali progetti nelle singole imprese, 
data l’esiguità dei progetti presentati al Comitato nazionale di 
parità.
373
 Ci si è posto l’interrogativo se forse le pari opportunità sono 
state viste come un vincolo che si va a sommare a tutti gli altri già 
esistenti, per cui quando cade la pressione sociale vengono 
abbandonate. Negli anni ’80 l’ingresso delle donne nel lavoro aveva 
spinto le aziende a considerare maggiormente le aspirazioni e le 
richieste delle donne circa una diversa qualità del lavoro, mentre si è 
notato successivamente un appiattimento dell’interesse sulle teorie 
organizzative e sulla qualità del lavoro. Ci si è interrogati anche se 
forse oggi il fenomeno dell’esclusione femminile appaia superato dato 
l’incremento dell’occupazione e della qualificazione femminili. 
Per comprendere i risultati ottenuti dalla pratica delle azioni positive è 
necessario non limitarsi a guardare agli effetti concreti e immediati, 
ma è utile indagare sui risultati indiretti, sui fini non previsti; le azioni 
positive rappresentano dei progetti di cambiamento organizzativo, 
intervenendo sui rapporti tra individuo ed organizzazione e tra i 
soggetti, introducendo nuove regole e incidendo sulla cultura 
aziendale. Danno l’impulso ad un processo di cambiamento 
                                                             
372 Ovvero è controverso a quale titolo l’azione dell’organizzazione possa incidere sulla sfera 
giuridica del lavoratore o a quali organizzazioni debba essere affidata la produzione di certi effetti 
giuridici. 
373 In origine, negli anni che hanno preceduto e seguito l’emanazione della legge del ’91, la 
presenza sindacale, mossa da figure femminili in qualità di sindacaliste o delegate nell’ambito 
delle realtà sindacali e lavorative, mostrava un notevole impegno nella contrattazione e nella 
sperimentazione di progetti-pilota. 
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organizzativo in cui avviene l’incontro tra molteplici diverse azioni, 
secondo una circolarità che non torna mai al punto di inizio e senza un 
percorso prevedibile. Tali misure hanno dunque avviato una 
circolazione di idee, di aspettative, di modalità di lavoro, di nuove 
collocazioni nel lavoro; risultano diverse e con un quid pluris rispetto 
alle norme antidiscriminatorie o alle azioni di rimedio alle 
discriminazioni. La sola ottica giuridica non è sufficiente a 
comprendere a pieno tale processo.
374
 L’esperienza delle azioni 
positive ha posto in rilievo le cosiddette competenze di genere e le 
esperienze femminili, importanti per avviare processi di innovazione 
organizzativa e sociale, per giungere ad una vera e propria 
valorizzazione della differenza.
375
 
È interessante aprire una parentesi proprio sulla valorizzazione delle 
differenze pur nel quadro della promozione della parità; volendo 
infatti considerare il peculiare rapporto tra la parità e la differenza 
notiamo come questo appaia piuttosto controverso. Siamo abituati a 
pensare al diritto uguale ma questo anche se può promuovere la 
differenza presenta vari aspetti di difficoltà concettuale e pratica. Se 
intendiamo l’eguaglianza come eguaglianza di opportunità di accesso 
ai beni di volta in volta desiderati allora l’uso di queste opportunità 
può essere uguale rispetto a quello di altri soggetti. Una volta resi 
accessibili alle donne mediante le politiche di pari opportunità i beni 
necessari e desiderati, l’utilizzo di ciascuno di questi in seguito può 
                                                             
374 Dei segnali di cambiamento possono essere rappresentati dai comitati di parità all’interno delle 
aziende, dalla tecnica della conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, dalla tutela contro le 
molestie sessuali, dalle nuove metodologie formative messe a punto e dagli strumenti di crescita 
professionale. 
375
 O. MAZZOTTA, in Lav. e dir., 1992, pp. 490-491; M. LA SALANDRA, in Pari e dispari, Annuario 
9, Milano, 2004, pp. 141-144. 
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rivelarsi uguale o differenziato.
376
 È auspicabile un’attenta riflessione 
su questi aspetti, sull’utilizzo di strumenti idonei alla valorizzazione 
delle differenze, sono auspicabili delle politiche più adeguate che 
vadano oltre quelle specifiche prospettate dalla normativa vigente.
377
 
Nel diritto le donne non compaiono mai come tali, ma sono 
classificate in altri sottogruppi o gruppi, venendo così eliminate le 
differenze naturali e le diseguaglianze politiche e sociali, o meglio 
neutralizzate, poiché nella realtà continuano ad esistere. La differenza 
sessuale sembra non aver rilevanza e non essendo contemplata 
concettualmente, ha fatto sì che il diritto abbia dato luogo a fenomeni 
di omologazione e di assimilazione. Possiamo dire che la differenza 
sessuale non potrebbe essere cristallizzata in leggi e dunque la libertà 
femminile si colloca al di sopra della legge; la legge è solo uno degli 
strumenti che le donne possono usare per l’affermazione dei propri 
interessi. Il limite è stato il mancato avvio di una seria pratica politica 
di genere, per mezzo delle istituzioni, dei luoghi e dei modi della 
mediazione politica; e per il futuro l’auspicio è la costruzione di un 
percorso politico di genere che si inscriva nel corpo normativo ed una 
reinterpretazione delle norme per coglierne i fini taciuti ed 
imprevisti.
378
 
Riprendendo le fila del nostro discorso concludiamo che si sono aperti 
più ampi spazi di lavoro a favore delle donne e più canali di 
comunicazione tra la figura dell’impresa e la figura femminile; alle 
donne sono stati riconosciuti gradualmente più diritti e si sono 
                                                             
376 L’esempio più appropriato in tema può essere l’eventuale uso diverso del rapporto di lavoro da 
parte del genere femminile, con modalità ed obiettivi alternativi, pur ricordando che anche in tal 
modo si presenta il rischio di ricreare forme di emarginazione, con la riproposizione di lavori 
tradizionalmente a presenza femminile.  
377
 T. TREU, in Pari e dispari, Annuario 4, Milano, 1993, pp. 105-106. 
378 R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 307-315. 
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ampliate le esperienze nel mondo del lavoro cui fare riferimento. È 
opportuno riflettere sull’esperienza delle azioni positive al fine di 
trarne nuove elaborazioni, utilizzando tutti gli strumenti a 
disposizione, ma per portare avanti con successo tale percorso bisogna 
porre in primo piano le aspettative femminili, come marcia in più che 
deve guidare tutta la serie di studi, di dati, di sperimentazioni.
379
 Con 
la speranza inoltre che lo sforzo congiunto delle donne impegnate nei 
partiti, nei sindacati, nelle istituzioni, che già ha svolto un ruolo 
fondamentale nel guidare la crescita culturale e professionale a favore 
delle donne negli anni passati, produca ancora risultati concreti ed 
innovativi.
380
 
Si è avvertita la necessità di affiancare alle leggi antidiscriminatorie ed 
agli strumenti che queste hanno predisposto una pratica politica e 
culturale di genere in grado di apportare modifiche incisive alle regole 
ed alle prassi dell’organizzazione del lavoro, della concezione stessa 
del lavoro e dell’idea di uguaglianza. Sarebbe opportuna una maggior 
consapevolezza del bisogno di un pensiero politico sessuato, che non 
abbia niente a che fare con le leggi ma che stia piuttosto sopra la 
legge, che consenta una lettura più articolata delle norme. 
Per mezzo delle azioni positive si è offerta al sesso svantaggiato una 
strumentazione flessibile che andasse a colpire le discriminazioni 
storiche e che potesse riequilibrare le opportunità per le donne di 
partecipare all’organizzazione produttiva. Tuttavia le finalità delle 
azioni sono da sempre apparse troppo ampie ed hanno lasciato spazio 
a letture differenti e devianti. Un approccio finalistico e non neutrale 
consentito da una pratica politica e culturale di genere aprirebbe la 
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 M. LA SALANDRA, in Pari e dispari, Annuario 9, Milano, 2004, pp. 141-144. 
380 M. V. BALLESTRERO, in Pari e dispari, Annuario 4, Milano, 1993, p. 63. 
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possibilità di esaminare tali misure con l’intento di elaborare strategie 
di utilizzo differenti. In altri termini gli strumenti introdotti dalle leggi 
sul lavoro delle donne possono essere utilizzati non solo per i fini 
previsti ma anche per fini non previsti, attuando non solo le loro 
proprie potenzialità ma anche le potenzialità nascenti nella pratica 
politica consapevole tra le donne. La presenza femminile nei contesti 
produttivi può produrre un ampliamento del tessuto relazionale, 
capace di creare esso stesso una pratica politica di genere che renda 
prima esplicito il conflitto tra i sessi e ne cambi poi l’equilibrio.381 
 
4.3 Il quadro italiano 
Volendo sviluppare ora qualche considerazione sul problema della 
promozione dell’occupazione femminile, intesa come fatto collettivo, 
è noto come in Italia la legislazione italiana e la prassi applicativa, al 
di là delle buone intenzioni, si sono rivelate deboli su tale versante. 
Guardando alle origini, le leggi del ’77 e del ’91 sembravano più 
idonee rispetto ai problemi individuali di occupazione e di carriera, 
piuttosto che alla promozione collettiva del lavoro femminile; e ciò 
paradossalmente proprio in un ordinamento che vantava tradizioni 
collettive ed egualitarie.
382
 Sono rimaste ferme le strutture di 
diseguaglianza generale e forse sono state favorite forme nuove di 
discriminazione nell’ambito del genere femminile. Presentava 
notevoli debolezze strumentali la politica di promozione 
dell’occupazione, per le donne in particolare, risultando difficoltoso 
affrontare le questioni della promozione e della salvaguardia 
                                                             
381 R. VALENZANO, in M. G. GAROFALO (a cura di), op. cit., pp. 292-293. 
382 Nel dettaglio la l. n. 903/77 tesa alla parità di trattamento guardava alla soluzione di problemi 
individuali di equiparazione ma non alle diseguaglianze strutturali; la l. n. 125/91 tesa invece alla 
soluzione di problemi inerenti alla promozione di occasioni di lavoro si è rivelata debole nella 
strumentazione applicativa. 
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dell’occupazione femminile intese in senso collettivo, analogamente a 
quella della promozione del lavoro autonomo. Dunque il problema 
prioritario è stato il potenziamento della strumentazione delle 
normative sulla parità, anche se in realtà la difficoltà stava nell’attuare 
delle politiche occupazionali che apportassero un vantaggio specifico 
nel campo del lavoro femminile e a tale scopo era necessario avviare 
dei meccanismi di sviluppo al passo con i tempi e considerarne gli 
effetti nei confronti delle donne.
383
 
Per lungo tempo le politiche di pari opportunità sono state politiche di 
settore, dotate di scarse risorse finanziarie e operative, sono mancate 
idonee direttive attuative ed anche un’adeguata rilevazione comparata 
degli effetti quantitativi e qualitativi delle azioni positive realizzate, 
nonostante la nota previsione della relazione aziendale. Era dunque 
necessaria una progettazione più approfondita. In particolare nel 1999 
furono attivati degli interventi di sostegno alle due leggi citate, 
comprendendo un rifinanziamento, una semplificazione delle 
procedure, l’avvio di studi per valutare i risultati ottenuti, un 
approccio integrato attraverso un maggiore coordinamento tra i 
ministeri competenti; si voleva favorire inoltre lo sviluppo dei servizi 
decentrati per l’impiego e l’inserimento delle politiche di pari 
opportunità nei processi di sviluppo locali, mediante l’analisi di 
genere da attuarsi nella concertazione territoriale.
384
 
Ma volendo svolgere una riflessione più approfondita su tali 
tematiche, ci rendiamo conto che le politiche di pari opportunità nel 
                                                             
383 Più in concreto gli investimenti nella formazione erano carenti e penalizzavano le donne, altri 
punti critici erano gli strumenti istituzionali del mercato del lavoro, in specie a livello decentrato, 
la fiscalizzazione, e in generale gli incentivi all’occupazione erano poco proficui, frammentati e 
mal gestiti. 
384 T. TREU, in Pari e dispari, Annuario 5, Milano, 1995, pp. 259-263; M. SAMEK, in Relaz. ind., 
2000, pp. 171 ss.; R. SANTUCCI – L. ZOPPOLI, in L. GAETA – L. ZOPPOLI (a cura di), Il diritto 
diseguale, Torino, 1992, pp. 13-22. 
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mercato del lavoro non andrebbero cercate in realtà solo nelle 
politiche del lavoro in senso stretto ma anche in quelle di sostegno alla 
famiglia, in quelle di accesso all’istruzione e alla formazione 
professionale, nelle politiche fiscali, culturali e sociali. In Italia, al di 
là delle enunciazioni teoriche e di principio espresse nelle fasi di 
indirizzo e di programmazione, le modalità con le quali le politiche 
vengono attuate, le risorse rese disponibili, gli attori coinvolti, sono 
variabili cruciali, che costituiscono il modello reale della politica 
seguita e il livello di successo e di soddisfazione dei bisogni. 
Tra i diversi modelli di intervento nel mercato del lavoro esistenti in 
Europa, l’Italia soprattutto prima del 2000 aveva seguito il modello di 
sostanziale esclusione delle donne dal mercato del lavoro. Le politiche 
del lavoro e le politiche dei servizi sociali e della famiglia erano 
centrate sulla protezione dell’occupazione degli uomini e tendevano a 
disincentivare la partecipazione delle donne o vincolavano le stesse 
entro delle tipologie di presenza molto rigide, l’accesso e la 
permanenza nel lavoro risultavano difficili.
385
 In seguito tale modello 
è entrato in crisi ed il tasso di partecipazione femminile è cresciuto a 
partire dagli anni ’80, emergendo anche una certa continuità nella 
partecipazione al lavoro durante tutta la vita attiva. Tuttavia la 
posizione delle donne nel mercato del lavoro risultava ancora piuttosto 
debole.
386
 In particolare se poniamo in rilievo il problema della 
                                                             
385 Emergevano infatti notevoli differenziali di genere nell’occupazione, nella disoccupazione, 
nelle retribuzioni, nell’attività lavorativa. 
386
 Infatti l’occupazione femminile era cresciuta nel terziario e nelle posizioni flessibili atipiche, 
ma è da considerare anche che la crescente flessibilizzazione del mercato del lavoro ha sì offerto 
maggiori opportunità di ingresso per le donne ma allo stesso tempo ha accresciuto la loro 
condizione di marginalizzazione e precarietà. La scelta del lavoro autonomo è apparsa non una 
libera scelta professionale ma piuttosto una forma di impiego che possa concedere organizzazione 
ed orari più flessibili. In più le politiche di sostegno all’imprenditoria femminile hanno incontrato 
difficoltà nel raggiungere l’utenza femminile e nel far uscire le imprese interessate dai ristretti 
ambiti familiari.  
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segregazione occupazionale femminile, questo potrebbe essere legato 
non solo alla concentrazione delle donne in alcuni settori o posizioni 
che offrono condizioni di lavoro peggiori rispetto ai settori o posizioni 
a dominanza maschile ma l’ingresso delle donne in questi ultimi 
potrebbe essere associata al declino del valore sociale di quei settori o 
posizioni, o alla concentrazione delle donne nelle posizioni meno 
prestigiose al loro interno. 
Le già note criticità dunque erano principalmente la scarsità di risorse, 
la mancanza di analisi specifiche sui bisogni e sulle diversità – che 
comporta l’utilizzo di approcci non rispondenti alle esigenze della 
popolazione femminile e la difficoltà stessa di individuare la 
popolazione destinataria – le complessità procedurali, la carenza di 
azioni di orientamento e di azioni per la conciliazione, il mancato 
utilizzo di dati cognitivi disaggregati per genere e di metodi di 
monitoraggio, lo scarso coordinamento tra gli enti competenti.
387
 
Ci interroghiamo sulla reale portata attuale del diritto della persona 
all’accesso al lavoro senza discriminazioni, che necessita dei rimedi 
adeguati a tutte le questioni che si pongono. Gran parte delle ragioni 
del basso livello di occupazione femminile è da ricollegarsi alle 
caratteristiche del mercato del lavoro; i modelli organizzativi adottati 
dalle imprese e la regolamentazione del mercato del lavoro tendono 
ancora a focalizzarsi sulla figura maschile, occupata a tempo pieno, 
per tutta la vita lavorativa, che non va in maternità, che non ha 
esigenze di conciliazione e responsabilità di cura. Se l’entrata nel 
mercato del lavoro per le giovani donne è già difficile, l’ostacolo 
diventa insuperabile per le donne nelle fasce centrali di età; infatti nel 
mercato del lavoro italiano è molto difficoltoso uscire 
                                                             
387 M. SAMEK, in Relaz. ind., 2000, pp. 171 ss.. 
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temporaneamente dalla vita attiva per poi rientrarvi successivamente. 
In conclusione rimangono nel mercato del lavoro in condizioni di 
continuità lavorativa le donne più istruite, ed hanno anche accesso ai 
lavori meglio retribuiti e con maggiori tutele, potendo anche 
beneficiare di un’articolazione dell’orario di lavoro maggiormente 
flessibile; riescono in concreto ad ottenere l’indipendenza economica 
mediante il proprio lavoro. E’ vero che con l’innalzamento del livello 
di istruzione sono aumentate le aspettative per un più facile 
inserimento nel mercato del lavoro ed una migliore qualità dei lavori, 
seppur entrambe non sono state ancora realizzate in maniera 
soddisfacente. Una volta poi superato l’ostacolo dell’ingresso nei 
lavori sicuri si presenta comunque il problema della conciliazione 
lavoro-famiglia, rispetto al quale emergono un atteggiamento di 
chiusura delle imprese ed una scarsa capacità innovativa 
nell’organizzazione del lavoro e nella gestione degli orari.388 
 
4.4 Prospettive future 
Volendo tentare alcune riflessioni su quanto appena riportato, 
deduciamo innanzitutto che le politiche di conciliazione hanno da 
sempre un’influenza notevole nelle scelte di partecipazione al lavoro 
da parte delle donne e nel sostegno all’occupazione femminile, 
offrendo maggiore efficienza alle famiglie ed al sistema produttivo 
poiché riducono i fallimenti del mercato legati al mancato utilizzo di 
tutte le risorse umane. Anche le politiche fiscali influiscono sulle 
scelte di partecipazione femminile al mercato, in quanto i sistemi di 
tassazione/agevolazione per le famiglie possono rafforzare o 
                                                             
388 S. SCARPONI, in Lav. e dir., 2010, pp. 371-373; P. VILLA, in Lav. e dir., 2010, pp. 344-357; R. 
BIANCHERI, in R. BIANCHERI (a cura di), op. cit., pp. 102-108; F. TORELLI, in Lav. e dir., 2010, pp. 
468-469. 
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indebolire l’azione di altre politiche di sostegno; gli incentivi alla 
formazione professionale da svolgersi sul posto di lavoro appaiono più 
efficaci dei programmi di formazione tradizionale, poiché 
ridurrebbero i costi di selezione per le imprese e incentiverebbero 
l’assunzione di soggetti di difficile inserimento. Nelle realtà aziendali 
in cui sono state introdotte delle azioni positive l’occupazione 
femminile è aumentata ed anche se l’ingresso nelle posizioni più 
elevate è stato lento è diminuita tuttavia la tendenza all’abbandono del 
lavoro. Sarebbe utile un progressivo decentramento del processo 
gestionale in modo tale da considerare i bisogni specifici emergenti a 
livello locale e da coinvolgere attori operanti a tale livello.
389
 
Altrettanto opportuna sarebbe l’attivazione di politiche integrate e 
trasversali che tengano conto delle complesse relazioni in cui sono 
coinvolte le donne, di politiche intensive continuative nel tempo, che 
sostengano il mantenimento del lavoro e lo sviluppo professionale, 
che agiscano sulla domanda di lavoro promuovendo nuove modalità di 
organizzazione del lavoro – non penalizzanti per le donne ma che anzi 
ne valorizzino le potenzialità – che considerino i bisogni specifici di 
diverse categorie di utenza. Inoltre sappiamo che dovrebbero essere 
potenziati i sistemi di monitoraggio e di valutazione delle modalità 
attuative delle politiche, dei risultati e del relativo impatto di genere.
390
 
Interessante può essere soffermarsi ad esempio sulle politiche di 
conciliazione tra lavoro e famiglia e di condivisione dei ruoli, 
rivelatasi insufficiente nel passato la normativa italiana su tale aspetto 
                                                             
389 Talune azioni per la partecipazione al lavoro di gruppi specifici di donne sono state approntate 
in alcuni progetti finanziati dai Fondi strutturali a livello regionale e multiregionale; ma ci 
accorgiamo che il limite di tali interventi sta nella loro straordinarietà, che comporta una sempre 
maggiore frammentazione delle iniziative, non facilmente recepibili nelle politiche ordinarie in via 
permanente.  
390 M. SAMEK, in Relaz. ind., 2000, pp. 171 ss.. 
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– le carenze sono riscontrabili in tema di servizi sociali per l’infanzia e 
per la terza età e di permessi di paternità, eccessive invece sono state 
le protezioni nei confronti della lavoratrice, caratterizzate da obblighi 
e non da diritti, si sarebbe dovuta adottare con più forza la positive 
discrimination nel mercato del lavoro. Addirittura rivoluzionario 
sarebbe se per l’ingresso ai livelli dirigenziali un requisito importante 
fosse proprio l’acquisito senso di responsabilità, la capacità di gestire 
le situazioni di emergenza con abilità, quali attributi che soprattutto in 
Italia sembrano possedere quelle donne che abbiano svolto senza aiuti 
il ruolo di madri, scegliendo magari il part-time o ritardando 
l’ingresso nel mercato o uscendo da esso per un certo periodo. In altri 
termini la società dovrebbe cominciare ad apprezzare l’attitudine del 
problem-solving, che ogni madre dovrebbe sviluppare, in più anche gli 
uomini potrebbero capire che la paternità può rappresentare anche per 
loro un’occasione di apprendimento di ciò che il sistema non insegna, 
quindi non solo di collaborazione con le donne, ma proprio allo scopo 
di imparare da quell’esperienza; notiamo che invece molte donne 
tendono ad accettare l’omologazione maschile piuttosto che lottare per 
l’eguaglianza ma nella diversità. 
Sempre secondo tale linea di pensiero vi sarebbero innanzitutto delle 
azioni pubbliche da evitare se si aspira realmente alla paritaria 
presenza delle donne nel mercato del lavoro.
391
 Più che l’insufficiente 
offerta di lavoro delle donne, i veri problemi sono la scarsa domanda 
nei loro confronti da parte delle imprese, le loro diseguali opportunità 
                                                             
391 Citiamo ad esempio gli assegni familiari e i sussidi finanziari similari, poiché 
disincentiverebbero la partecipazione delle donne al mercato essendo più conveniente restare a 
carico del marito, inoltre discriminerebbero chi non è dipendente e chi non ha a carico una 
famiglia in senso stretto; ancora le modificazioni Irpef in ragione di quozienti familiari o del sesso 
del contribuente, poiché in questo secondo caso crescerebbe l’offerta di lavoro delle donne e di 
conseguenza la loro disoccupazione, dato il notevole tasso di disoccupazione femminile in Italia. 
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nel mercato, le discriminazioni nei livelli di carriera. Inoltre 
l’elasticità dell’offerta di lavoro femminile al salario netto risulta 
normalmente superiore a quella maschile e tale offerta può essere 
potenziata o da innalzamenti nella retribuzione o da abbassamenti 
nella tassazione; e ciò accade a causa della diseguale distribuzione dei 
compiti di cura nella famiglia e nella società. Ma tale diseguaglianza 
deve essere contrastata proprio perché iniqua ed inefficiente, non 
invece compensata con la fiscalità di vantaggio, i sussidi e le 
protezioni. Le politiche di conciliazione e di condivisione possono 
accrescere non solo l’offerta di lavoro femminile, ma possono 
migliorare anche la produttività e l’adattabilità delle donne al mercato, 
incentivando anche la domanda di lavoro. Si auspica in tal senso un 
notevole potenziamento dei servizi pubblici per l’infanzia e per la 
terza età, mediante incentivi economici e norme adeguati, affinché sia 
avviata una svolta culturale che porti a riconoscere il valore sociale 
della maternità, intesa come esperienza capace di insegnare.
392
 
È necessario accompagnare tali politiche sociali e culturali con 
interventi di discriminazione positiva a favore delle donne nel campo 
del lavoro, da non confondersi però né con le quote rosa della politica 
né con le protezioni verso la presunta debolezza femminile;
393
 da 
implementare con strumenti di trasparenza e di controllo di quelle 
azioni non improntate ai principi del merito, dell’efficienza e 
dell’equità. Sappiamo anche dell’importanza della creazione di 
                                                             
392 E non invece come strumento per assicurare forza lavoro fresca o sostentamento futuro per la 
vecchiaia. 
393 Ad esempio, pur conservando la piena libertà di scelta del datore di lavoro in tutti i momenti del 
rapporto di lavoro, deve essere rispettato l’obbligo di motivazione della scelta, ad organi 
competenti, qualora sia riscontrabile una situazione di sottorappresentazione femminile. 
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organismi competenti in materia di pari opportunità con la relativa 
attribuzione di ruoli efficaci e rilevanti
394
.
395
 
 
4.5 Gli ultimi interventi 
Il tema del rapporto donne/lavoro è caratterizzato dalla 
contrapposizione tra due prospettive, ovvero quella della giustizia – 
secondo cui le donne hanno un vero e proprio diritto di lavorare – e 
quella dell’utilità – secondo cui le medesime rappresentano una 
risorsa economica. E proprio in questa seconda prospettiva si può 
anche inquadrare la recentissima riforma Fornero – l. n. 92/2012 – 
limitatamente ai suoi interventi gender sensitive. A fronte della 
contrazione del lavoro disponibile è emersa la tendenza di un ritorno 
al passato per il genere femminile, causata dalle riduzioni dei servizi; 
mentre sappiamo che proprio i servizi alla persona possono 
promuovere la maggiore partecipazione delle donne al mercato, sono 
indispensabili per consentire loro una più libera scelta circa la propria 
vita professionale. 
Tra le finalità della riforma troviamo una maggiore inclusione delle 
donne nella vita economica, un obiettivo ambizioso ma vago, 
difficilmente verificabile, essendo mancata ancora una volta una 
corretta valutazione preventiva dell’impatto di genere.396 Le modifiche 
concernenti il mercato del lavoro non appaiono rilevanti, mentre più 
interessanti sono quelle concernenti l’accesso al lavoro. Poiché è stata 
mantenuta la pluralità di contratti flessibili e precari e l’apprendistato 
è diventato il modello per il primo impiego, non si è agevolato il 
                                                             
394 È infatti sufficiente venire a conoscenza della loro esistenza e della loro azione eccellente in 
casi esemplari per rivelarsi dei deterrenti contro i trattamenti sfavorevoli nei confronti delle donne, 
favorendo invece i comportamenti virtuosi e inducendo l’opinione pubblica alla riflessione sulla 
parità di genere. 
395
 F. KOSTORIS, in Dir. lav. e relaz. ind., 2008, pp. 479 ss.. 
396 È dubbia infatti la corretta adozione del noto metodo del mainstreaming. 
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ritorno al lavoro delle lavoratrici in maternità; la flessibilità in entrata 
appare ridotta e le donne rappresentano la quota maggiore dei 
lavoratori assunti a tempo determinato o a tempo parziale. Manca 
ancora una seria considerazione delle esigenze di 
conciliazione/condivisione degli impegni familiari tra lavoratori e 
lavoratrici ed assistenziali per i soggetti deboli.
397
 
Anche la modifica dell’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori può essere 
considerata una questione di genere. Infatti le lavoratrici già viste 
come più onerose dalle imprese saranno ancora meno appetibili 
poiché il loro licenziamento comporterà delle sanzioni forti e costose 
– permanendo per i licenziamenti discriminatori la garanzia della 
tutela piena – le quali sanzioni invece potrebbero essere disconosciute 
nelle altre ipotesi di licenziamento tramite gli accordi collettivi in 
deroga appositamente previsti dalla legge.
398
 L’eccezione dei 
licenziamenti discriminatori appare legittima e razionale, conforme ai 
principi costituzionali ed europei, garantendo una protezione a 
chiunque da qualsiasi discriminazione; ma più difficilmente indurrà i 
datori di lavoro ad assumere lavoratrici e ad incrementare 
l’occupazione femminile.399 
Negli ultimi anni all’aumento della quantità del lavoro femminile non 
è seguito anche il miglioramento della sua qualità. Nonostante la 
                                                             
397 La questione dei permessi e dei congedi ha penalizzato le lavoratrici poiché i soggetti che si 
assumono gli oneri assistenziali sono per la maggior parte le donne. Nonostante la relativa 
disciplina preveda l’astensione obbligatoria per i padri e la possibile sostituzione del congedo con 
l’utilizzo di voucher per i servizi all’infanzia, concludiamo che il padre dedica al massimo tre 
giorni di lavoro al figlio, la madre deve al più presto tornare al lavoro affidando il figlio ai servizi 
per l’infanzia con un parziale rimborso dei costi da parte del datore di lavoro; ma la scelta tra 
voucher e congedo è prevista solo per la madre e non per il padre, comportando quindi maggiori 
costi per il datore di lavoro della madre e rendendo meno appetibile da ultimo il lavoro femminile. 
398
 Se il licenziamento non dovesse essere più giustificato sarebbe più difficile per il soggetto 
discriminato impugnare un licenziamento discriminatorio per la difficoltà della prova della causa 
discriminatoria.  
399 G. DE SIMONE, in Lav. e dir., 2012, pp. 590 ss. 
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popolazione femminile abbia investito molto nell’istruzione e nella 
scolarizzazione proprio al fine di raggiungere livelli lavorativi 
soddisfacenti, le difficoltà permangono nella ricerca di una situazione 
lavorativa più sicura. Le donne hanno subito una penalizzazione dalla 
diffusione di forme di lavoro atipiche poiché la prospettiva per le 
imprese di utilizzare tali forme ha dato origine a nuovi fenomeni di 
discriminazione di genere, a ragione dell’esonero dai vari costi che 
potrebbero comportare le assunzioni femminili. Hanno dovuto 
affrontare maggiore discontinuità lavorativa, più bassi livelli 
retributivi, scarse tutele, scarsa formazione sul lavoro, e sono sempre 
state poco presenti nei contratti a fini formativi, i quali invece 
offrirebbero più possibilità di stabilizzazione.
400
 
Sarebbe invece opportuno migliorare la legislazione e mirare alla 
parificazione dei trattamenti a favore delle lavoratrici 
indipendentemente dal tipo di contratto di lavoro, tendendo alla 
stabilità e alla continuità dei rapporti. In tal senso possono 
considerarsi quali azioni positive legittime – tese alla realizzazione 
dell’eguaglianza sostanziale – quelle misure di sostegno per la 
stabilizzazione delle lavoratrici consistenti in sgravi fiscali o 
contributivi.
401
 Date le differenze emergenti nelle condizioni di lavoro 
e nei processi di stabilizzazione tra i lavoratori e le lavoratrici assunti 
con forme flessibili, capiamo come si riveli fortemente utile 
l’intervento della disciplina antidiscriminatoria, con tutti i rimedi in 
essa previsti. Tuttavia rischia di essere compromessa anche 
                                                             
400 Viene rimessa in gioco la stabilità della lavoratrice madre poiché tali contratti giunti alla 
scadenza rendono inapplicabili il diritto al congedo e il divieto di licenziamento; ciò porta i datori 
di lavoro a propendere per la conclusione di quelle tipologie di contratto che offrono maggiori 
vantaggi normativi ed economici. 
401
 Sul tema però dobbiamo rinviare alle diverse considerazioni svolte precedentemente derivate da 
una prospettiva altra delle politiche occupazionali. 
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l’effettività di quest’ultima in quanto invocarla non è affatto agevole 
nelle situazioni di mancata conversione in contratti a tempo 
indeterminato, non è facile provare il carattere discriminatorio di un 
atto omissivo. Il diritto all’accesso al lavoro senza discriminazioni 
necessiterebbe invece dei rimedi adeguati in tutte le circostanze 
controverse, dunque anche quando le discriminazioni si manifestano 
tramite strumenti legati al funzionamento del mercato del lavoro
402
.
403
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
402 S. SCARPONI, in Lav. e dir., 2010, pp. 371-373; P. BOZZAO, in Lav. e dir., 2010, pp. 417-420. 
403 Dal tema del lavoro atipico ci possiamo inoltre ricollegare ad un’altra particolare tipologia di 
azioni positive – quali misure di svantaggio – se si considera il diritto antidiscriminatorio come 
tutela dei lavoratori e delle lavoratrici atipici, ai quali sono preclusi alcuni tradizionali diritti. 
Appaiono controverse in realtà le clausole antidiscriminatorie utilizzate a tutela di questi ultimi – 
nel d.lgs. n. 276/03 – con le quali si passa dalla tecnica residuale alla tecnica sostitutiva. Le azioni 
positive qui diventano misure promozionali in veste di svantaggi finalizzati in maniera diretta 
all’inserimento dei soggetti svantaggiati; ciò appare una contraddizione, non essendo in realtà vere 
azioni positive, ma sono solo presentate come tali e per tale motivo è scontata la loro illegittimità. 
A tal proposito si è detto che il diritto della concorrenza e del mercato ha approfittato del diritto 
antidiscriminatorio, stravolgendolo, non essendo filtrato da un diritto del lavoro incapace di 
contrastare le tendenze del mercato. (L. CALAFÀ, in Lav. e dir., 2005, pp. 288-289) 
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Conclusioni 
Giunti al termine della nostra esposizione si evince dal complesso 
come la gamma degli argomenti ivi affrontati si sia rivelata ampia e 
variegata, ciò a motivo della stessa ampiezza del contesto nel quale 
essi sono coinvolti. Ci riferiamo infatti al contesto del lavoro 
femminile, il quale, come si è ricavato dall’attento lavoro di studio e 
di ricerca, è in grado di coinvolgere molteplici questioni, caratterizzate 
a loro volta da proprie problematiche. Nel tentativo di restringere in 
maniera logica la trattazione ci si è resi conto soprattutto della stretta 
correlazione che giocoforza si viene a creare tra i singoli aspetti, 
apparendo legati da consequenziali rapporti di causa/effetto reciproci. 
Attraverso il presente lavoro si è voluto affrontare in particolare lo 
studio della disciplina in materia di parità e pari opportunità nel 
campo del lavoro femminile. L’aspetto principale che si intendeva 
mettere in rilievo nel corso dell’intera trattazione è stato dunque il 
principio della parità di genere, così come tradotto nella legislazione 
lavoristica italiana. L’attenzione in realtà è stata rivolta principalmente 
al principio della parità di opportunità tra uomini e donne nel campo 
del lavoro in senso lato, e per tale motivo si è inteso svolgere 
un’analisi degli strumenti che al giorno d’oggi troviamo posti a 
disposizione delle lavoratrici allo scopo finale di realizzare tale 
ambizioso obiettivo. In particolare gran parte dell’esposizione si è 
occupata più da vicino di uno degli strumenti appena detti – quello 
delle azioni positive – a motivo delle peculiarità ormai note che hanno 
caratterizzato tale figura giuridica. 
Il nostro contributo ha inteso in sostanza ripercorrere i momenti 
salienti che hanno segnato l’evoluzione della disciplina 
antidiscriminatoria e paritaria a presidio del lavoro femminile, tenendo 
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sempre presente lo stato di avanzamento della legislazione e delle 
politiche italiane rispetto a quelle di matrice europea. Si è voluto 
infatti verificare a tal proposito quanto al giorno d’oggi la situazione 
italiana possa essere ritenuta, per così dire, al passo con i tempi 
rispetto al contesto europeo nel campo da noi considerato. Si è voluto 
innanzitutto mettere a punto un quadro complessivo degli strumenti di 
cui si servono le politiche per le pari opportunità di genere in Italia, 
per poter verificare in tal modo il livello raggiunto nella produzione 
dei relativi risultati, in termini di realizzazione degli obiettivi 
originari. È stato utile sottolineare l’essenzialità dell’azione congiunta 
di tutti i mezzi appositamente creati a supporto della parità di 
opportunità, quali l’apparato dei divieti di discriminazione, il 
meccanismo delle azioni positive e il metodo del mainstreaming, 
sempre allo scopo di potenziare il loro funzionamento. 
Con l’ampia analisi dell’apparato a supporto dei sistemi di azioni 
positive si è cercato di mostrarne i complessi meccanismi di 
funzionamento, per osservare le modalità di raggiungimento dei 
risultati e dunque guardare alle concrete possibilità di riuscita di tale 
tipologia di politica. 
In particolare in sede di trattazione dei soggetti coinvolti in vario 
modo nel sistema si è voluto evidenziare l’importanza sia del 
peculiare ruolo rivestito dalla società civile, sia delle molteplici 
funzioni spettanti agli organismi istituzionali. Sul tema delle pari 
opportunità nel lavoro si è compreso come un’adeguata mobilitazione 
a livello sociale possa dare una forte e concreta spinta in senso 
positivo alla soddisfazione delle istanze paritarie della popolazione 
femminile. È essenziale soprattutto che si ponga in essere un’opera 
costante di sensibilizzazione dell’opinione pubblica sulle tematiche 
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paritarie, di diffusione di adeguate informazioni, per permettere alle 
categorie interessate di raggiungere sufficienti livelli di conoscenza 
sulle discipline vigenti e sui mezzi a disposizione. Si vede come un 
forte contributo propulsivo è svolto dal dialogo sociale, quello diffuso 
tra le parti sociali, organizzate in svariate forme di aggregazione, 
come associazioni, organizzazioni sindacali, organismi ad hoc, 
lobbies, organizzazioni non governative, enti no profit. È innegabile 
l’impulso che un buon meccanismo di dialogo sociale sarebbe in 
grado di dare all’elaborazione politica e legislativa sulle questioni 
della parità di genere; tuttavia si capisce che lo stato attuale della 
situazione italiana ha di fronte ancora molta strada da percorrere in 
direzione di mobilitazione sociale se solo si va a guardare alle 
indicazioni sul tema provenienti dall’Unione europea ed alle situazioni 
emergenti in altre realtà nazionali del contesto europeo, più avanzate 
in tale campo.   
Per quanto riguarda poi gli organismi di parità, in particolare il/la 
Consigliere/a di parità, si è compresa la sua innegabile importanza 
poiché sta a rappresentare il perno delle politiche di pari 
opportunità;
404
 inoltre una caratteristica rilevante è la sua diffusa 
presenza a livello territoriale, anche in forma di una vera e propria rete 
ramificata e flessibile ma al contempo coordinata mediante adeguate 
modalità,
405
 senza che ne risulti intaccata l’autonomia, ma anzi 
vedendo rafforzato il proprio ruolo. Tuttavia le principali 
problematiche emerse successivamente alla comparsa del decreto del 
                                                             
404 Ciò mediante la sua duplice natura di soggetto istituzionale preposto alla promozione delle 
politiche di pari opportunità nel lavoro ed all’azione in giudizio per l’accertamento delle situazioni 
discriminatorie. 
405
 Ci riferiamo alle attività informative, di scambio, di incontro, di diffusione delle conoscenze 
sulle buone prassi. 
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2000
406
 sono rimaste pressoché irrisolte con la nuova disciplina del 
Codice delle Pari Opportunità, il quale non attua una vera 
sistematizzazione della materia, venendo di conseguenza ridotta 
l’efficacia dell’azione degli organismi anzidetti. 
Nel complesso la finalità di attuare una razionalizzazione del 
panorama legislativo non sembra essere stata perseguita, poiché di 
fronte a problemi che hanno incontrato alcune disposizioni la 
soluzione è stata piuttosto quella di giustapporre testi normativi. Si è 
persa in tal modo la possibilità di una rilettura in chiave evolutiva 
delle norme in commento, affinché si dessero risposte risolutive ad 
annosi problemi dibattuti non solo inerenti agli organismi di parità, ma 
anche a diversi altri aspetti della disciplina antidiscriminatoria. 
Sarebbe stato invece opportuno un testo più articolato, ottenuto 
attraverso un confronto tra tutti gli attori coinvolti nell’applicazione 
delle norme interessate – le associazioni di genere, la Conferenza 
Stato-Regioni, i/le Consiglieri/e, i giuristi e le giuriste esperti nella 
materia delle pari opportunità e del diritto antidiscriminatorio.
407
 
Guardando oltre si ha la sensazione che nel Codice vi sia la perdurante 
carenza di un efficace intervento sulla condizione della donna 
lavoratrice per mezzo di disposizioni che vadano ad incidere sul 
cruciale rapporto tra il lavoro per il mercato ed il lavoro individuale. 
Sembra permanere infine un’eccessiva frantumazione degli organi 
pubblici posti a presidio delle pari opportunità ed anche accentuarsi in 
capo a questi l’attribuzione diretta ed immediata di ogni responsabilità 
                                                             
406 Quali ad esempio la troppa discrezionalità del Ministero del Lavoro, l’ambiguità della reale 
autonomia funzionale dell’ufficio e in generale la scarsa chiarezza della divisione dei compiti tra 
tutti gli organismi di parità; inoltre è mancata un’adeguata considerazione delle attribuzioni date 
alle Regioni a seguito delle modifiche in senso federale del sistema di competenze Stato-Regioni. 
407
 C. CALVANELLI, in G. DE MARZO (a cura di), Il Codice delle Pari Opportunità, Milano, 2007, 
pp. 90-93. 
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per il perseguimento dell’interesse delle pari opportunità.408 È derivata 
infatti, da un’analisi generale del contenuto del nostro Codice circa la 
disciplina antidiscriminatoria, la consapevolezza delle molteplici 
lacune e carenze ivi presenti; ma soprattutto si evince che nonostante 
le opportune previsioni in funzione antidiscriminatoria il loro livello 
di attuazione e di efficacia nel panorama giuridico attuale è ancora 
modesto e si dovranno compiere notevoli passi in avanti. 
Ci si è occupati poi dell’annoso dibattito sulla figura controversa delle 
azioni positive, inerente alla loro legittimità nel contesto giuridico 
italiano. Si fa notare innanzitutto come il tentativo di definire un 
quadro di compatibilità delle peculiari azioni per quotas con i valori 
costituzionali non porta necessariamente a dire che una politica di 
misure preferenziali result oriented sia obbligata; e nemmeno che 
questa sola possa raggiungere gli obiettivi di rimozione dei diversi 
ostacoli – economici, culturali, sociali – che ancora gravano sulle 
donne. Questa versione nettamente incisiva del modello delle azioni 
positive di genere
409
 è certamente più idonea a far fronte all’istanza 
delle pari opportunità, a conseguire più rapidamente certi risultati, ma 
si deduce che a motivo dell’alto potenziale distorsivo delle logiche 
dell’eguaglianza le quote devono limitarsi ad essere temporanee e non 
costituire lo strumento ordinario di realizzazione della trasformazione 
sociale desiderata. Oltretutto se si adotta una prospettiva più 
generalizzata si arriva a considerare che la rimozione degli ostacoli 
suddetti può sì comprendere anche l’attribuzione diretta del risultato, 
ma primariamente deve significare incidere sulle strutture a monte 
della diseguaglianza sessuale. In altri termini è vero che i modelli più 
                                                             
408
 G. TOMMASO, in Giur., 2006, pp. 748 ss.. 
409
 Abbiamo visto che le azioni positive risultano essere una categoria a molteplici facce e le quote 
sono sì una di queste ma non la sola. 
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incisivi possono assicurare effetti più immediati, ma solo con misure 
complessive di riorganizzazione delle strutture sociali ed economiche 
tali effetti possono acquisire efficacia, diffusività e stabilità; le quote 
appaiono infatti una modalità per contestare un certo contesto 
economico, sociale e culturale ma senza alterarne la fisionomia e 
dunque non intaccando efficacemente gli elementi causali delle 
discriminazioni.
410
 
In realtà si è visto come il tema delle azioni positive possa rivelarsi 
nella sua dimensione più ampia di strumento multicomprensivo, 
nell’ambito del quale possono emergere svariate questioni. Il 
riferimento è ad esempio alle tematiche dell’assetto differenziato degli 
orari di lavoro, delle forme del lavoro, delle strutture per l’infanzia, 
del reinserimento professionale delle donne – essendosi dedicate alla 
cura dei figli – delle politiche di previdenza sociale e di 
compensazione fiscale, del rapporto tra tempi di lavoro e tempi di vita 
sociale e familiare, della redistribuzione degli oneri familiari, e 
dunque infine del ripensamento generale dell’organizzazione sociale e 
produttiva in direzione paritaria. Proprio su questo piano si pensa che 
la sfida delle pari opportunità e della pari dignità nelle relazioni sociali 
ed economiche possa trovare un’impostazione meno problematica 
riguardo alle possibili reazioni sociali e giuridiche, ma in maniera 
necessariamente complementare al modello delle misure 
preferenziali
411
.
412
 
Dal discorso appena sviluppato si evince sostanzialmente la 
complementarietà necessaria del modello delle cosiddette azioni 
                                                             
410 A. D’ALOIA, Eguaglianza sostanziale e diritto diseguale, Padova, 2002, pp. 352-357. 
411
 Ciò a ragione del consolidamento dei risultati che tale modello è in grado di assicurare. 
412 Ibidem. 
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positive di ristrutturazione, in qualità di fattore di rafforzamento delle 
politiche di riduzione delle diseguaglianze. 
Se si vuole continuare a ragionare in termini generali sulle condizioni 
dell’occupazione femminile si può in primis considerare che una 
maggiore integrazione delle donne nel mercato del lavoro ha effetti 
positivi certamente sulle donne coinvolte ma anche, è bene 
sottolinearlo, sull’efficienza macroeconomica dei Paesi. Facendo 
riferimento al contesto italiano si comprende come sia auspicabile una 
crescita in linea con le aspirazioni e le esigenze delle donne, in grado 
di riconoscere e valorizzare capacità e talenti ad oggi alquanto 
trascurati, anzi discriminati, che si basi su relazioni di genere più eque 
e su rapporti più efficaci tra le sfere di attività, tra vita e lavoro. Con 
tale crescita si può tentare di trasformare l’anomalia del nostro 
modello economico-sociale – un notevole capitale umano femminile 
inattivo – in un’occasione per avviare un concreto sviluppo, per 
riportare la situazione italiana ai livelli della competitività economica 
e della qualità sociale.
413
 
Per raggiungere i suddetti scopi ribadiamo che occorre intensificare in 
primo luogo la persuasione nei confronti dell’opinione pubblica e di 
tutti i policy makers, ma al contempo varare iniziative tangibili. A tal 
proposito si possono altresì ipotizzare dei passaggi essenziali per 
l’avvio di politiche adeguate in materia. In un primo momento si 
ritiene opportuna l’identificazione delle buone politiche, che consiste 
nell’individuazione di una serie di misure idonee a dare impulso 
                                                             
413 M. FERRERA, Il fattore D, Milano, 2008, pp. 117-128.  
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all’occupazione femminile,414 con la cura di definire tale agenda con 
consapevolezza, sulla base di accurate analisi, stime e valutazioni. 
In secondo luogo appare necessario adottare un buon modo di 
produzione delle politiche, previo svolgimento di articolati processi di 
consultazione con tutte le parti interessate, di comunicazione pubblica 
e coordinamento a livello politico-amministrativo, di monitoraggio e 
valutazione.
415
 Nella realtà italiana questo modo di produzione delle 
politiche stenta ancora ad affermarsi; si vede infatti che i processi di 
riforma non sono adeguatamente accompagnati da tali strategie 
comunicative, che invece sarebbero capaci di colpire l’attenzione 
dell’opinione pubblica, di mantener vivo l’interesse generale per un 
certo tema e di coinvolgere gli attori più rilevanti.
416
 In tal senso la 
comunicazione politica appare uno strumento fondamentale per 
informare e sensibilizzare la società sui grandi temi dell’agenda 
politica, affinché si abbia quella cooperazione indispensabile tra tutti 
gli attori per la realizzazione delle riforme. 
Da ultimo un importante impegno riguarda la stessa azione politica, 
poiché la produzione di buone politiche per le donne non può avviarsi 
senza un’esplicita domanda in tal senso o senza degli attori che 
spingano sulle stesse politiche; evidenziando la rilevanza in tali 
circostanze del fattore dell’ampiezza e dell’efficacia della 
rappresentanza femminile sul piano sociale e politico. L’azione 
politica a favore delle donne dovrebbe essere essenzialmente azione 
                                                             
414
 Tra queste citiamo le misure fiscali trasversali e generali o più mirate su alcuni settori, la 
conciliazione, i tempi e gli orari di lavoro, i servizi per l’infanzia, il congedo di paternità.  
415 Si capisce come solo in tal modo si riesce ad avere una politica efficace e sorretta da una base 
di consenso e da adeguata legittimazione, in quanto si crea un discorso pubblico che prepara il 
terreno alle riforme.   
416 Tuttavia possiamo osservare che negli ultimi anni la questione femminile ha acquistato 
maggiore rilievo nel dibattito pubblico italiano, trovando maggiore spazio nelle agende 
governative.  
157 
 
politica delle donne poiché senza le pressioni dei movimenti 
femminili, dell’associazionismo femminile è alquanto improbabile 
puntare in modo incisivo sui temi della parità. Al giorno d’oggi in 
Italia la rappresentanza politica femminile è ancora debole e ciò ha 
inevitabilmente delle ripercussioni sull’agenda della parità di 
genere.
417
 
Dunque avendo fino ad ora reso conto dei diversi limiti che 
caratterizzano la situazione italiana nel campo di nostro interesse si 
può tentare di ipotizzare anche delle possibilità risolutive perseguibili. 
Ad esempio sarebbe opportuno guardare al potenziamento della rete di 
strutture per la parità consolidata nelle regioni e negli enti locali, 
aventi competenze attinenti al welfare, alla conciliazione, al mercato 
del lavoro. Ancora si dovrebbe valorizzare il ruolo di supporto svolto 
dall’Unione Europea – mediante la serie di indicazioni dalla stessa 
provenienti – la quale ha offerto all’azione politica delle donne una 
vasta gamma di risorse finanziarie, normative, di consulenza tecnica, 
non sempre conosciute e adeguatamente utilizzate nel nostro Paese; 
come anche, rimanendo nel contesto europeo, un raffronto continuo 
con altre realtà nazionali diverse da quella italiana, quali possibili 
esempi alternativi da prendere in considerazione attinenti ai temi di 
nostro interesse, in vista di una futura elaborazione politica e 
legislativa innovativa al riguardo. 
                                                             
417 Ibidem. 
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